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El presente estudio tuvo como propósito comprobar la relación entre competencia 
emocional, gestión escolar centrada en el aprendizaje y clima organizacional. Los 
participantes fueron todos los docentes del nivel primario de la Instituciones educativas N° 
32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región 
Huánuco en el año 2014, el estudio fue descriptivo-correlacional. La muestra fue no 
probabilística estuvo constituida por 13 docentes mujeres y 7 docentes varones haciendo 
un total de 20 docentes, en un rango de edad entre 24 a más de 50 años. Para esto se 
utilizaron los siguientes instrumentos fue tomado de Litwin y Stinger en 1978, el cual ha 
sido adaptado al ámbito de estudio y la Escala de Clima Organizacional de Álvarez (1992). 
Los resultados evidenciaron que competencia emocional percibida se relacionó con las 
variables mencionadas. 
 














The present study had as purpose check the relationship between emotional 
competence, school management that focuses on learning and organizational climate. The 
participants were all teachers at primary level of the educational institutions N° 32505 and 
Brisas of the city of Tingo Maria of the UGEL Leoncio Prado of the Region Huánuco in 
the year 2014, the study was descriptive-correlational. The sample was not probabilistic 
was constituted by 13 women teachers and 7 teacher’s men making a total of 20 teachers, 
in a range of age between 24 to more than 50 years. For this we used the following 
instruments was taken from Litwin and Stinger in 1978, which has been adapted to the 
field of study and the scale of organizational climate of Alvarez (1992). The results 
showed that perceived emotional competence was related to the variables mentioned 
above. 
 







La calidad educativa es un componente que abarca las formas a través de las cuales la 
educación permite satisfacer las necesidades y expectativas de la comunidad educativa en 
general en forma particular de las Instituciones Educativas de la ciudad de Tingo María 
pertenecientes a la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de Leoncio Prado de la 
Región Huánuco (estudiantes, docentes, padres de familia, personal administrativo y de 
servicios, así como la comunidad en general) como entes involucrados en dicho proceso. 
Asimismo, la labor educativa es un esfuerzo en común de un grupo de profesionales que 
unen sus habilidades para lograr que el educando adquiera las competencias necesarias 
para desenvolverse en su vida diaria de los docentes por lo que las competencias 
emocionales es de suma importancia en el logro de la gestión escolar centrada en los 
aprendizajes y el clima organizacional de la comunidad educativa. Así en las instituciones 
educativas el clima organizacional se está deteriorando por una inadecuada comunicación 
entre los binomios directivos - docentes, directivos – administrativos y docentes - padres 
de familia. 
 
Gracias a la competencia emocional y al estudio del clima organizacional, en los 
últimos tiempos se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito educativo y en el 
mundo de las organizaciones. Esto se evidencia en el hecho de que vayan en aumento las 
instituciones educativas de consultoría que consideren como requisito niveles aceptables de 
competencia emocional para la selección del nuevo docente y se estén multiplicando los 
cursos de formación para educadores y directivos de las instituciones educativas públicas y 




La presente investigación tiene como propósito determinar la relación entre la 
competencia emocional de los docentes, la gestión escolar centrada en los aprendizajes y el 
clima organizacional de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo 
María de la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
 
Para tal efecto, la investigación se desarrollo teniendo en cuenta uno de los esquemas 
recomendados por la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle – La Cantuta, por lo que en su estructura consta de:  
El Capítulo I: Planteamiento del problema, comprende: la identificación del problema, 
formulación del problema, formulación de los objetivos, importancia, alcances de la 
investigación y las limitaciones de la investigación. 
El Capítulo II: Bases teóricas, comprende: los antecedentes de estudio, los fundamentos 
teóricos científicos y conceptuales, la definición de los términos básicos. 
El Capítulo III: Hipótesis y variables, comprende: formulación de las hipótesis, 
determinación de las variables y la operacionalización de variables. 
El Capítulo IV: Metodología de investigación, comprende: determinar el enfoque de 
investigación, el tipo de investigación, los métodos de investigación, diseño de 
investigación, determinación de la población y muestra de estudio, técnicas e instrumentos 
de recolección de información, explicar el tratamiento estadístico y los procedimientos de 
investigación. 
El Capitulo V: Presentación y discusión de resultados, comprende: la selección de 
instrumento, validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación y análisis de 
resultados, la contrastación de hipótesis y discusión de resultados, dando lugar todo ello a 




Al poner este trabajo en consideración de los señores miembros del jurado, lo hago 
con la humildad de docente en permanente proceso de aprendizaje y dispuesto a recibir las 
críticas, reflexiones y sugerencias, que estoy seguro enriquecerá este y posteriores estudios, 

























Planteamiento del problema 
 
1.1.  Determinación del problema 
Desde la antigüedad la emoción es tema de reflexión, Sócrates preconizaba "Conócete 
a ti mismo", lo que entendemos como alusión al conocimiento del mundo interior del ser 
humano, sus sentimientos y emociones. Con Platón el miedo y el placer están presentes en 
su "República". Pero posiblemente, Aristóteles en su "Ética a Nicómaco" sea el primer 
pensador en presentar un trabajo más consistente y amplio, refiriéndose a la necesidad de 
comprender sobre la cólera en el comportamiento humano. Siglos más tarde Charles 
Darwin revoluciona con su teoría "El origen de las emociones en los hombres y en los 
animales" prestando un enfoque evolucionista. A la vez, Descartes consideró la emoción 
como algo que debía estar subyugado a la razón. Esta idea se perpetuó hasta el siglo 
pasado, reflejada en gran medida en la psicología. Pero a pesar de las más diversas 
interpretaciones, el estudio de la emoción transcendió las épocas y hoy es respetado en el 
mundo científico. 
La educación en nuestro país, al igual que en el resto del mundo, presenta diferentes 
objetivos y propósitos, dificultades y retos; que van desde lograr la inclusión e igualdad, 
incorporar nuevos modelos educativos, esto mediante modelos de gestión y dirección cada 
vez más eficientes, ya que la misión de la escuela, no sólo es proporcionar habilidades y 
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destrezas y reproducir el conocimiento, sino educar al niño y/o adolescente en el sentido 
profundo de formar a una persona apta para vivir en la sociedad y ser productiva. 
En tal sentido también podemos afirmar que uno de las grandes dificultades que 
afecta al país en el sistema educativo, insta a que los directores  de las instituciones 
educativas, no asumen con liderazgo y responsabilidad  su rol, por lo que podemos 
observar una gestión centralizada, con escasa participación de los agentes educativos y no 
está orientada al logro de los propósitos; debido a que se les designó  como directores sin 
una preparación previa, también  carecen  de iniciativa propia   como profesionales en la 
auto educación e incluso muchos de ellos se niegan en participar en algunas capacitaciones 
que les  brinda el Ministerio de Educación para poder mejorar sus condiciones laborales  y 
el  ejercicio profesional. 
Los directores de las diferentes instituciones educativas de nuestra región carecen del 
dominio emocional y situacional, y de la capacidad de poder adaptarse a  contextos 
cambiantes; por lo tanto no pueden conducir relaciones adecuadas con los  docentes, los 
padres de familia y las autoridades, por lo que se puede observar problemas constantes 
como la agresión verbal, el falta de respeto, incumpliendo sus obligaciones, poco o escasa 
participación de los padres carencia de innovación, poca motivación. 
También carecen del manejo pedagógico, lo cual no les permite establecer objetivos y 
metas claras en cuanto al aprendizaje de los estudiantes; así como brindar apoyo técnico a 
los docentes, evaluar sus prácticas, planificar los procesos educativos y monitorear los 
aprendizajes.  
En cuanto   al clima organizacional, los directores no propician la cultura 
colaborativa, la formación de equipos pedagógicos y la participación plena de la familia y 
la comunidad; lo cual no favorece un buen clima organizacional. 
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Tampoco no podemos dejar de lado que la gestión de las escuelas han sido asumidas  
convencionalmente como una función básicamente administrativa, desligada de los 
aprendizajes, centrada  en la formalidad de las normas y las rutinas de enseñanza, 
invariables en  cada contexto; basada además en una estructura cerrada, compartimentada  
y piramidal, donde las decisiones y la información se concentran en la cúpula,  
manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol subordinado,  y el 
control del orden a través de un sistema esencialmente punitivo. Este enfoque de la gestión 
escolar parte de la certeza de que la misión de la escuela es formar individuos que acepten 
y reproduzcan la cultura hegemónica, sus creencias, costumbres, modos de actuar y de 
pensar. (Guerrero, 2012). 
De seguir la situación expuesta en los párrafos anteriores nuestros directores de la 
Región Huánuco tendrán dificultades para controlar sus emociones y la gestión cada vez 
será deficiente y esto repercutirá en el clima organizacional de las instituciones educativas 
de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de la provincia de Leoncio Prado. Es 
evidente que, con las premisas descritas, el éxito de las instituciones educativas será 
limitado para lograr la calidad educativa. 
La competencia emocional definida como un conjunto de capacidades emocionales, 
personales e interpersonales que influyen en la capacidad total del individuo de hacer 
frente a las demandas y a las presiones del ambiente nos permite indagar acerca de la 
relación de ésta con el gestión y clima organizacional de los directivos de las instituciones 






La persona emocionalmente competente es por lo general optimista, flexible, realista 
y exitosa a la hora de resolver problemas y hacer frente al estrés, sin perder el control (Bar-
On, 1997). Entonces resulta primordial determinar con qué nivel de dominio emocional 
dirigen nuestras instituciones educativas las personas encargadas de dirigir a éstas. 
Teniendo en cuenta esta competencia emocional, que consta de tres niveles: intrapersonal, 
interpersonal y, manejo del cambio (Bar-On. 2005) Primero, en un nivel de capacidad 
intrapersonal, el individuo muestra ciertas habilidades que le permiten ser consciente de los 
puntos débiles y fuertes de uno mismo, y expresar de manera adecuada los pensamientos y 
sentimientos. Segundo, el individuo es capaz de entender las emociones y los sentimientos 
de los otros, así como de sus necesidades. El tercer nivel, consiste en manejar con eficacia 
el cambio personal, social y ambiental de una forma realista y flexible, haciendo  frente a la 
situación inmediata para solucionar problemas y tomar decisiones. 
Por todas estas razones, se plantea la realización de la presente investigación que 
permitirá conocer mejor sobre el dominio de las competencias emocionales de los 
directores en la gestión de aprendizaje y el clima organizacional: 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cuál es grado de relación del dominio de la competencia emocional de los 
directores en la gestión escolar centrada en los aprendizajes y el clima 
organizacional en las instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 
2014? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1: ¿Cuáles son las características del desarrollo de las competencias 
emocionales de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 
Leoncio Prado 2014? 
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PE2: ¿Cuál es el nivel de gestión escolar centrada en los aprendizajes en las 
instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014? 
PE3: ¿Cuál es el nivel de desarrollo del clima institucional en las   instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014? 
PE4: ¿Cómo se relaciona el dominio de las competencias emocionales de los 
directores en la gestión centrada en los aprendizajes de las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014? 
PE5: ¿Cómo se relaciona el dominio de las competencias emocionales de los 
directores en la gestión del clima organizacional de las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014? 
 
1.3. Formulación de los objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Conocer el grado de relación del dominio de la competencia emocional de 
los directores en la gestión escolar centrada en los aprendizajes y el clima 
organizacional en las instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 
2014. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Describir las características de desarrollo de las competencias emocionales 
de los directores de las instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 
2014. 
OE2: Conocer el nivel de gestión escolar centrada en los aprendizajes en las 
instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
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OE3: Conocer el nivel de gestión del clima organizacional en las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
OE4: Establecer cómo se la relaciona del dominio de las competencias 
emocionales de los directores en la gestión centrada en los aprendizajes de 
las instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
OE5: Establecer cómo se relaciona del dominio de las competencias 
emocionales de los directores en la gestión del clima organizacional de las 
instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 1 014. 
1.4. Importancia de la investigación 
La presente investigación es importante porque, por un lado, es un estudio teórico, 
porque busca conocer como la competencia emocional determina el nivel de aprendizaje y 
el clima organizacional del equipo directivo, así como determinan el tipo de relación que 
establecen las autoridades, personal administrativo, docentes, alumnos y porque no decir 
padres de familia. La competencia emocional determina la forma de respuesta, 
comunicación, comportamiento y funcionamiento en la institución. 
La presente investigación desde el aspecto práctico y metodológico beneficiará a los 
directores que con los resultados obtenidos podrán, contar con un procedimiento para 
evaluar la capacidad de gestión y la organización del equipo directivo de la Institución 
Educativa y conocer su competencia emocional. Método que busca redundar en una mejora 
de los procesos, estrategias y toma de decisiones al interior de las instituciones educativas. 
El alcance de la investigación tiene el propósito de efectuar una investigación 
innovadora con la finalidad de conocer la realidad, para que con ese precepto se  le dé  una 
respuesta de transformación y de cambio   puede ser tomado como referente por las otras 




1.5. Limitaciones de la investigación 
Debo reconocer que como en toda investigación es perfecta, su desarrollo no ha 
sido fácil presentándose las siguientes limitaciones: 
Limitaciones de tipo informativo 
Asimismo, el retraso en la entrega de la validación de los instrumentos de 
investigación utilizados para la recopilación de datos por algunos expertos solicitados. 
Limitaciones de tipo económico 
Los gastos de bienes y servicios han sido cubiertos con recursos propios, las que en 
cierto momento obstaculizó la culminación del trabajo de investigación de acuerdo al 
cronograma establecido. 
Limitaciones de tiempo 
El cierto rechazo de autoridades, docentes y estudiantes a ser encuestados o 

















Marco Teórico  
 
2.1. Antecedentes de la investigación 
Los antecedentes encontrados a la fecha me permitieron considerar los avances de 
investigaciones realizadas a nivel internacional, nacional y local respecto al problema 
planteado, como son las siguientes: 
 
Antecedentes internacionales 
Aranda. (2002) en su investigación para optar el grado de maestría titulada: “Estilos de 
gestión según género en el diseño del proyecto educativo institucional en Institutos 
Superiores” el investigador llega a las siguientes conclusiones 
 Que no es lo mismo dirigir instituciones cuyas tareas rutinarias y mecánicas se 
pueden predecir, que dirigir instituciones educativas cuyo trabajo supone un alto 
nivel de creatividad, improvisación, ambigüedad, riesgo o tensión. 
 Desde la perspectiva de género, confirmamos que, aún el género asigna valores y 
poder a algunos seres más que a otros, lo que propicia las inequidades, desigualdad 
de oportunidades entre hombres y mujeres; que la construcción de estos valores y 
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poderes es principalmente socio-cultural, ya que en ella están también involucradas 
otras variables y dimensiones; por lo tanto, aceptamos que influye en el estilo de 
gestión. 
 Los Principios de Dirección Masculina propuestos por Mintzberg (1973), son 
practicados por los dos directores estudiados, a saber trabajan sin interrupciones, 
emplean poco tiempo en actividades no relacionadas con su trabajo, delegan el 
correo por considerarlo una carga, les falta tiempo para  la reflexión, les preocupa 
su prestigio, no comparten su información porque la  consideran su principal fuente 
de poder que le permite ser la cabeza de la red. 
 Los Principios de Dirección Femenina propuestos por Helgesen (1990), forman 
parte del estilo de gestión de las dos directoras estudiados, así: trabajan de prisa, 
pero con descansos programados; no consideran las tareas no planificadas como 
interrupciones; dedican tiempo a actividades no relacionadas con su trabajo, como 
su familia; se centran en la ecología del liderazgo; son polifacéticas; distribuyen la 
información para poder delegar porque se consideran el centro de la red. 
 
Sotelo & Fernando. (2013) en el artículo: “Incorporación de recursos web como 
servicios de e-learning al sistema de gestión de aprendizaje”, se plasma el resultado de un 
detallado  estudio  de  diferentes  tecnologías  usadas para  integrar  recursos  web  como  
servicios  de aprendizaje  electrónico  prestados  por  terceros  al  sistema de gestión de 
aprendizaje .LRN, plataforma usada en la Universidad del Cauca y puesta a prueba  como  




El resultado de esta publicación es la base inicial para proponer un marco de referencia 
a nivel arquitectónico para la integración de servicios elearning de terceros a la plataforma 
en estudio, la conclusión más importante que llego fue: 
 
 La mayor parte de investigaciones actualmente desarrolladas se han centrado en el 
estudio de la reutilización de contenidos entre diferentes plataformas para 
entregarle al estudiante un material más acorde a su perfil o necesidades y a la 
personalización de los entornos virtuales de aprendizaje. 
 
 Con el marco de referencia que tiene por objeto el proyecto se abren nuevas formas 
arquitectónicas de integración de servicios educativos externos a la plataforma 
 
Rodríguez & Sánchez (2014) desarrollaron la tesis Profesores y gestión escolar:¿cuál 
es la apreciación que tienen los docentes en este proceso? en la Universidad del Bío-Bío en 
el Programa Magíster en Educación (Chile). La presente investigación busca Caracterizar 
la Gestión Escolar Institucional - Directiva a partir de la apreciación del equipo docente 
junto con determinar los factores asociados a su percepción. Para ello se realizó estudio 
cuantitativo de tipo Descriptivo – Correlacional sobre la base de información secundaria 
provista por los cuestionarios para docentes de cuarto básico del subsector de matemática 
elaborados por el SIMCE el año 2010. En una primera instancia se describió la Gestión 
Escolar en sus dimensiones Gestión Curricular, Liderazgo y Convivencia Escolar. Luego 
en su fase correlacional se determinaron los factores asociados a determinadas 
apreciaciones de las dimensiones de la Gestión Escolar considerando: el sexo y edad de los 
docentes, dependencia y nivel socioeconómico del establecimiento. Para ello se utilizaron 
estadísticos de comparación de medias (Prueba T y ANOVA de un factor).  
25 
 
De los resultados obtenidos se puede señalar que los docentes de aula tienen una 
apreciación positiva del Liderazgo, Convivencia y la Gestión Curricular que se realiza en 
sus establecimientos. Por otro lado, los factores que más inciden en la percepción de los 
docentes respecto a las dimensiones de la Gestión Escolar son: la edad de los docentes y la 
dependencia de los establecimientos educacionales a los que pertenecen estos profesores.  
 
De Souza (2012), tesis para optar el grado de doctor “Competencias emocionales y 
resolución de conflictos interpersonales en el aula” en la Universidad Autónoma de 
Barcelona España el estudio realizado ha llegado a las siguientes conclusiones:  
 El nivel de empatía del profesorado hacia sus alumnos es escaso. Consecuentemente 
muchos profesores consideran que las causas de las conductas conflictivas son 
externas y no vinculadas a los aprendizajes que puedan desarrollarse en el aula. 
 En cuanto a las estrategias de regulación emocional del profesorado la mayoría de 
las respuestas aludieron a la regulación conductual, lo que desde nuestro punto de 
vista no es la más indicada puesto que la regulación cognitiva sería la más 
conveniente, ya que en el espacio del aula el profesor necesita dominar esta 
estrategia y a la vez desarrollarla en el alumnado. 
 En relación a la prevención y resolución de los conflictos, vemos que el profesorado 
en gran parte ha contestado cómo interviene en el conflicto para solucionarlo, pero 
no comenta cómo lo previene. De manera general, los profesores no previenen de 
manera adecuada los conflictos interpersonales del alumnado. Concluimos que no 
se emplea de forma estructurada el desarrollo de las competencias emocionales ni 
tampoco la mediación. 
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 Lamentablemente los profesores no aprovechan los momentos de los conflictos 
interpersonales para desarrollar las competencias emocionales del alumnado. 
Además, las estrategias utilizadas para solucionar o prevenir los conflictos 
raramente contemplan la mediación. La falta de competencias emocionales del 
propio profesor, hace que   tampoco puede desarrollarlas en el alumnado.  
Antecedentes nacionales 
Mendoza. (2011) realizó una investigación: “Clima institucional y organizacional”, 
en el estudio realizado ha llegado a las siguientes conclusiones: 
 El clima organizacional no solamente influye en el desarrollo de gestión pedagógica 
y administrativa sino también en el proceso de aprendizaje-enseñanza de la 
institución. 
 Las entidades superiores educativas deben impulsar la aplicación de este tipo de 
programa para mejorar el trabajo educativo, porque el ambiente laboral es 
importante no solo para el personal de la I.E. sino también repercute en los 
estudiantes. 
 El personal directivo debe brindar facilidades para crear un ambiente adecuado a su 
personal impulsando estos programas para mejorar la calidad educativa. El personal 
directivo debe promover actividades de integración que favorezcan las relaciones 





Sugiere a la Dirección, fomentar foros de participación interna y externa de trabajadores, 
que sean lugar de reflexión y debate con el propósito de mejorar las relaciones humanas e 
influyen en el clima organizacional de la Institución Educativa. 
 
Souto (2012); tesis para optar el grado de doctor, “Desarrollo de competencias 
emocionales en la Educación Superior. El estudio realizado donde llega a las siguientes 
conclusiones: 
 La correlación existente entre competencias emocionales y competencias para la 
empleabilidad a mayor grado de competencias emocionales, mayor potencial de 
empleabilidad. Las correlaciones existentes permiten verificar la relación directa 
entre las competencias emocionales y las competencias demandadas por el mercado 
de trabajo. Esta conclusión justifica una educación basada en las emociones en el 
ámbito de educación superior. 
 En el contexto de Educación superior, la necesidad de desarrollar competencias 
emocionales va más allá de los conocimientos dentro de las cuales emergen como 
competencias fundamentales las emociones. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. El sistema educativo peruano. 
Estamos conscientes que en los últimos tiempos en el Perú se  está tratando de 
mejorar esta situación, se han dado  nuevas leyes como la Ley de Partidos Políticos Nº 
28094, se está implementando la Democracia, pero el común de la gente no siente en carne 
propia la efectos de estas reformas  pues la situación de desempleo y subempleo que 
vivimos  es cada vez más profunda y lamentable para la mayoría de los peruanos; por todo 
esto y mucho más creo que se debe realizar cambios más profundos que lleguen al corazón 
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de  nuestro pueblo pero sobre todo a la juventud, considero una propuesta innovadora que 
se incluya de manera obligatoria la enseñanza de una asignatura denominada Educación 
Política, que contenga temas de carácter político, desde el quinto o sexto   grado de 
secundaria y  en toda la educación superior universitaria y no universitaria, donde se 
analicen a los aportes de los grandes estadistas internacionales, de líderes nacionales, 
ideología y doctrina de los partidos actuales, el sistema de descentralización, democracia, 
dictadura, etc., que permitan a la juventud  una oportunidad de formarse en política pura  y 
transparente, aplicando sistemas de vigilancia ciudadana en los centros educativos para que 
no se cometan abusos ni manipulaciones, creo que con esta medida a corto o mediano 
plazo tendremos nuevos y verdaderos políticos que busquen el progreso de sus pueblos y 
no el progreso de sus bolsillos, trabajando con ética y moral, practicando valores que 
lleven al progreso y desarrollo de sus pueblos. 
2.2.2. La educación básica.  
“La Educación Básica está destinada a favorecer el desarrollo integral del 
estudiante, el despliegue de sus potencialidades y el desarrollo de capacidades, 
conocimientos, actitudes y valores fundamentales que la persona debe poseer para actuar 
adecuada y eficazmente en los diversos ámbitos de la sociedad” Art. 29° de la Ley General 
de Educación Nº 28044 (Ministerio de Educación, 2009). 
Son objetivos de la Educación Básica: 
1. Formar integralmente al educando en los aspectos físico, afectivo y cognitivo para 
el logro de su identidad personal y social, ejercer la ciudadanía y desarrollar actividades 
laborales y económicas que le permitan organizar su proyecto de vida y contribuir al 
desarrollo del país. 
2. Desarrollar capacidades, valores y actitudes que permitan al educando aprender a lo 
largo de toda su vida.  
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3. Desarrollar aprendizajes en los campos de las ciencias, las humanidades, la técnica, 
la cultura, el arte, la educación física y los deportes, así como aquellos que permitan al 
educando un buen uso y usufructo de las nuevas tecnologías.  
La Educación Básica se organiza en Educación Básica Regular (EBR), Educación Básica 
Especial (EBE) y Educación Básica Alternativa (EBA).  
2.2.3. La educación básica regular. 
La Educación Básica Regular es la modalidad que abarca los niveles de Educación 
Inicial, Primaria y Secundaria; está dirigida a los niños y adolescentes que pasan 
oportunamente por el proceso educativo (Ministerio de Educación, 2009) 
Niveles: Son períodos graduales y articulados del proceso educativo: 
a) Nivel de Educación Inicial: La Educación Inicial atiende a niños y niñas menores de 6 
años y se desarrolla en forma escolarizada y no escolarizada. Promueve prácticas de 
crianza con participación de la familia y de la comunidad, contribuye al desarrollo integral 
de los niños, teniendo en cuenta su crecimiento social, afectivo y cognitivo, la expresión 
oral y artística, la psicomotricidad y el respeto de sus derechos. El Estado asume el 
compromiso y responsabilidad de atender sus necesidades de salud y nutrición a través de 
una acción intersectorial. La Educación Inicial se articula con la Educación Primaria 
asegurando coherencia pedagógica y curricular. 
b) Nivel de Educación Primaria: La Educación Primaria constituye el segundo nivel de 
la Educación Básica Regular y dura seis años. Al igual que los otros niveles, su finalidad es 




c)  Promueve la comunicación en todas las áreas, el manejo operacional del conocimiento, 
el desarrollo personal, espiritual, físico, afectivo, social, vocacional y artístico, el 
pensamiento lógico, la creatividad, la adquisición de habilidades necesarias para el 
despliegue de potencialidades del estudiante, así como la comprensión de hechos cercanos 
a su ambiente natural y social (Ministerio de Educación, 2009). 
d) Nivel de Educación Secundaria: La Educación Secundaria constituye el tercer nivel de 
la Educación Básica Regular y dura cinco años. Ofrece una educación integral a los 
estudiantes mediante una formación científica, humanista y técnica. Afianza su identidad 
personal y social. Profundiza los aprendizajes logrados en el nivel de Educación Primaria. 
Está orientada al desarrollo de capacidades que permitan al educando acceder a 
conocimientos humanísticos, científicos y tecnológicos en permanente cambio. Forma para 
la vida, el trabajo, la convivencia democrática, el ejercicio de la ciudadanía y para acceder 
a niveles superiores de estudio. Tiene en cuenta las características, necesidades y derechos 
de los púberes y adolescentes. Consolida la formación para el mundo del trabajo que es 
parte de la formación básica de todos los estudiantes, y se desarrolla en la propia 
Institución Educativa o, por convenio, en instituciones de formación técnico-productiva, en 
empresas y en otros espacios educativos que permitan desarrollar aprendizajes laborales 
polivalentes y específicos vinculados al desarrollo de cada localidad. 
Ciclos: Son procesos educativos que se organizan y desarrollan en función de 
logros de aprendizaje. La EBR contempla siete ciclos que se inician desde la primera 





El proceso de desarrollo de las competencias y capacidades en los niños y 
adolescentes se caracteriza por la influencia de los estímulos culturales y condiciones 
externas provenientes de los agentes educativos, y de los medios: y por factores internos de 
la persona que aprende: estado nutricional, maduración neurológica, estados emocionales y 
procesos endocrinos. 
Estas capacidades se expresan en distintas formas e intensidad y varían en 
correspondencia con las características de las etapas de desarrollo, lo cual justifica que el 







Figura 1: Organización de la EBR. 
 
2.2.4. Propósitos de la educación básica regular al 2021. 
En el marco de las demandas educativas que plantean el mundo moderno y la 
globalización, los avances de la ciencia y la tecnología, el reconocimiento de la diversidad 
y la unidad de nuestra sociedad, el proceso de descentralización que vive el país, las 
necesidades de fortalecimiento de lo nacional en escenarios de diversidad; aspiramos a 
modificar un sistema educativo que reproduce las desigualdades', la exclusión, las prácticas 
rutinarias y mecánicas que imposibilitan el logro de las competencias que requieren los 
estudiantes, el trabajo digno y motivado de los docentes, la formación de personas 
conscientes de sus derechos y deberes, la vinculación de la educación con el desarrollo de 
la localidad o región.  
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Pretendemos una educación renovada que ayude a construir, como se plantea en el 
Proyecto Educativo, Nacional, una sociedad integrada fundada en el diálogo, el sentido de 
pertenencia y la solidaridad- y un Estado moderno, democrático y eficiente: posibilitando 
que el país cuente con ciudadanos participativos, emprendedores, reflexivos, propositivos, 
con capacidad de liderazgo e innovación. 
En concordancia con lo señalado y con los fines generales de la educación, se 
establecen los “Propósitos de la Educación Básica Regular al 2021”, que traducen las 
intenciones pedagógicas del sistema educativo peruano, con el fin de responder a las 
demandas actuales que la sociedad plantea a la Educación Básica Regular y que todo 
estudiante debe lograr. 
Estos propósitos otorgan cohesión al sistema educativo peruano, de acuerdo con los 
principios de inclusión, equidad y calidad, en la medida que expresan la diversidad de 
necesidades de aprendizajes presentes en nuestro país y, a su vez, orientan la formación de 
la persona a partir de competencias que posibiliten a los estudiantes; responder con éxito a 
las actuales y futuras circunstancias.  
Propósitos: 
 Desarrollo de la identidad personal, social y culturaren el marco de una sociedad 
democrática,-.intercultural y ética en el Perú. 
 Dominio del castellano para promover la comunicación entre todos; los peruanos. 
         Preservar la lengua materna y promover su desarrollo y práctica. 
 Conocimiento del inglés como lengua internacional. 
 Desarrollo del pensamiento matemático y de la cultura científica tecnológica para 
comprender y actuar en el mundo. 
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 Comprensión y valoración del medio geográfico, la historia, el presente y el futuro 
de la humanidad mediante el desarrollo del pensamiento crítico. 
 Comprensión del medio natural y su diversidad, así como desarrollo de una 
conciencia ambiental orientada a la gestión de riesgos y el uso .racional de los, recursos 
naturales, en el marco de una moderna ciudadanía. 
 Desarrollo de la capacidad productiva, innovadora y emprendedora; como l parte de 
la construcción del proyecto de vida de todo ciudadano. 
 Desarrollo corporal y conservación de la salud física mental. 
 Desarrollo de la creatividad, innovación, apreciación y expresión a través de las 
artes, las humanidades y las ciencias. 
 Dominio de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC). 
Al finalizar la EBR se espera que, respetando las siguientes características 
(MINEDU, 2008) 
 Ético y moral. Construye juicios de valor de manera reflexiva, a la luz de 
valores universales, y actúa conforme a ellos con una actitud positiva frente a las 
diferencias culturales ideológicas y filosóficas. 
 Democrático. Es respetuoso de las reglas básicas de convivencia y asume la 
democracia como participación activa y responsable en todos los espacios que 
requieran su presencia e iniciativa. Genera consensos y puede tomar decisiones con 
otros. 
 Crítico y reflexivo. Hace uso permanente del pensamiento divergente; 
entendido como la capacidad de discrepar, cuestionar, emitir juicios críticos, afirmar 





 Creativo e innovador. Busca soluciones, alternativas y estrategias 
originales a los retos de su vida, orientándolas hacia el bien común e individual, en 
un marco de libertad. Es potencialmente innovador frente a la producción de 
conocimientos en distintos contextos. 
 Sensible y solidario. Integra sus afectos en su actuar cotidiano y en su 
pensamiento reflexivo y es capaz de reaccionar tanto ante la injusticia, el dolor, la 
pobreza; como ante la alegría, la belleza, los descubrimientos y el avance de la 
humanidad. Respeta la vida y la naturaleza evitando su destrucción y defiende los 
derechos humanos de los más vulnerables. 
 Trascendente. Busca dar un sentido a su existencia y a su actuar, 
ubicándose como parte de una historia mayor de la humanidad. 
 Comunicativo. Expresa con libertad y en diferentes lenguajes y contextos lo 
que piensa y siente, comprende mensajes e ideas diversas, es dialogante y capaz de 
escuchar a otros. Interpreta diversos lenguajes simbólicos. 
 Empático y tolerante. Se pone en el lugar del otro para entender las 
motivaciones, intereses y puntos de vista distintos. Asume como riqueza la 
diversidad humana, respetándose a sí mismo y respetando al otro, entendiendo y 
comprendiendo a aquellos que son diferentes racial, sexual, cultural y religiosamente.  
 Organizado. Organiza la información; planifica su tiempo y actividades, 
compatibilizando diversas dimensiones de su vida personal y social. Anticipa su 
accionar, con al finalidad de tomar decisiones oportunas y eficaces. 
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 Proactivo. Enfrenta, con alegría y seguridad, decisiones sobre situaciones 
diversas, conjugando variables y factores por llegar a soluciones adecuadas; 
adelantándose los hechos; siendo diligente, independiente y con iniciativa. 
 Autónomo. Es asertivo y actúa de acuerdo con su propio criterio, asumiendo 
con responsabilidad las consecuencias de sus actos y el cuidado de sí mismo. 
 Flexible. Es capaz de sumir diferentes situaciones de manera libre, posee 
versatilidad y capacidad de adaptación al cambio permanente.  
 Resolutivo. Se asegura de entender los problemas, hace preguntas y se 
repregunta para resolverlos. Controla y ajusta constantemente lo que está haciendo. 
Aplica y adapta diversas estrategias y evalúa sus progresos para ver si van por buen 
camino. Si no progresa, se detiene para buscar y considerar otras alternativas. 
 Investigador e informado. Busca y maneja información actualizada, 
significativa y diversa de manera organizada; siendo capaz de analizarla, compararla 
y de construir nuevos conocimientos a partir de ella. Hace conjeturas y se interesa 
por resolver diversos problemas de la vida diaria y de la ciencia, haciendo uso de las 
tecnologías de la información y la comunicación. 
 Cooperativo. Cuenta con otros para enfrentar de manera efectiva y 
compartida una tarea, o para resolver diversas situaciones. 
 Emprendedor. Asume iniciativas individuales o colectivas para solucionar 







2.2.5. Gestión escolar centrada en los aprendizajes en las instituciones educativas. 
2.2.5.1. Gestión. 
Le diremos que hay distintas maneras de concebir la gestión y que tratar de definirla 
data de hace mucho tiempo. Así encontramos en La República de Platón que la gestión es 
percibida como una acción autoritaria y, por otra parte, en la Política de Aristóteles, la 
gestión es vista como una acción democrática. 
Al respecto queremos partir tomando como referencia un caso muy importante. La 
leyenda cuenta que Walt Disney explicaba su éxito con las siguientes palabras: “sueño, 
después contrasto mis sueños con mis creencias, me atrevo asumir el riesgo y aplico mi 
visión para que estos sueños se convierte en realidad”  
Soñar, crecer, atreverse y hacer: estas palabras han acompañado las sucesivas décadas 
de éxito de Disney. Todo lo que hizo Walt, todas sus elecciones y toda la estrategia que 
aplicó, nacieron de estos cuatro conceptos. Unos conceptos que se mantuvieron como 
pilares en los que sustentó su vida y su obra, y que fueron perfilando de forma natural los 
valores básicos que guiaron su forma de gestionar la empresa. Por consiguiente, los 
métodos de la empresa Walt Disney aplicaba para formar a sus empleados y asignarles 
responsabilidades, gestionar la creatividad y la innovación, y prestar servicio a los clientes 
no se apartaron nunca de esta filosofía asentada sobre cuatro puntales. (Bill C. y Lynn J; 
2007,16). 
Por lo tanto, una gestión se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales 
de una organización para resolver alguna situación o alcanzar un fin determinado. Se 
define como el conjunto de acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; 
es la acción principal de la administración y es un eslabón intermedio entre la planificación 
y los objetivos concretos que se pretenden alcanzar. 
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La gestión de las escuelas ha sido asumida convencionalmente como una  función 
básicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada  en la formalidad de las 
normas y las rutinas de enseñanza, invariables en  cada contexto; basada además en una 
estructura cerrada, compartimentada y piramidal, donde las decisiones y la información se 
concentran en la cúpula, manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol 
subordinado, y el control del orden a través de un sistema esencialmente punitivo. Este 
enfoque de la gestión escolar parte de la certeza de que la misión de la escuela es formar 
individuos que acepten y reproduzcan la cultura hegemónica, sus creencias, costumbres, 
modos de actuar y de pensar. (Guerrero; 2012, 10) citado por el Ministerio de Educación. 
La gestión educativa es un conjunto de procesos teóricos-prácticos integrados y 
relacionados, tanto horizontal como verticalmente, dentro del sistema educativo para 
atender y cumplir las demandas sociales realizadas a la educación. Las acciones 
desplegadas por los gestores que dirigen amplios espacios organizacionales de un todo que 
integra conocimiento y acción, ética y eficacia, política y administración de procesos que 
tienden al mejoramiento continuo de las prácticas educativas, a la exploración y 
explotación de todas las posibilidades, y a la innovación permanente como proceso 
sistemático (UNESCO; 2000) Citado por Modelo de Gestión Educativa Estratégica; 
Programa Escuelas de Calidad. 
Actualmente, se complementan lo administrativo con lo pedagógico, buscando una 
educación de calidad centrada en los aprendizajes, en el respeto a la diversidad y en la 







2.2.5.2. Gestión Escolar 
Respecto de la gestión escolar, es urgente avanzar hacia una concepción más amplia 
y profunda, es decir, hacia una gestión con la suficiencia teórico y metodológica para 
convertir a la escuela, como señala Tapia (2003), en una organización centrada en lo 
pedagógico, abierta al aprendizaje y a la innovación; que abandone certidumbres y propicie 
acciones para atender lo complejo, lo específico y lo diverso; que sustituya las prácticas 
que no le permiten crecer, que busque el asesoramiento y la orientación profesionales, que 
dedique esfuerzos colectivos en actividades enriquecedoras, que concentre la energía de 
toda comunidad educativa en un plan integral hacia su transformación sistémica, con una 
visión integral y factible. 
 
2.2.5.3. Dimensión de la gestión educativa 
Recordemos que el concepto de gestión educativa hace referencia a una 
organización sistémica y, por lo tanto, a la interacción de diversos aspectos o elementos 
presentes en la vida cotidiana de la escuela. Se incluye, por ejemplo, lo que hacen los 
miembros de la comunidad educativa (director, docentes, estudiantes, personal 
administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la comunidad local, etc.), 
las relaciones que entablan entre ellos, los asuntos que abordan y la forma como lo hacen, 
enmarcado en un contexto cultural que le da sentido a la acción, y contiene normas, reglas, 
principios, y todo esto para generar los ambientes y condiciones de aprendizaje de los 
estudiantes. Todos estos elementos, internos y externos, coexisten, interactúan y se 
articulan entre sí, de manera dinámica, en ellos se puede distinguir diferentes acciones, que 
pueden agruparse según su naturaleza. Así podremos ver acciones de índole pedagógica, 
administrativa, institucional y comunitaria (UNESCO en Perú; 2011, 33) 
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Existen varias propuestas de dimensiones de la gestión educativa. La más sintética y 
comprensiva es la que plantea cuatro dimensiones: 
a) Dimensión institucional (Formas cómo se organiza la institución, la 
estructura, las instancias y responsabilidades de los diferentes actores, 
formas de relacionarse y normas explícitas e implícitas. 
b) Dimensión Administrativa (manejo de recursos económicos, materiales, 
humanos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene y control de 
la información; Cumplimiento de la normatividad y supervisión de las 
funciones). 
c) Dimensión Pedagógica (opciones educativas metodológicas, planificación, 
evaluación y certificación; desarrollo de prácticas pedagógicas; 
actualización y desarrollo personal y profesional de docentes). 
d) Dimensión Comunitaria (respuesta a necesidades de la comunidad; 
relaciones de la escuela con el entorno, padres y madres de familia, 
Organizaciones de la localidad, redes de apoyo). 
2.2.5.4. La gestión educativa estratégica. 
La gestión educativa estratégica es, una nueva forma de comprender, organizar y 
conducir, tanto al sistema educativo como a la organización escolar; pero esto sólo es así 
cuando el cálculo estratégico situacional y transformacional se reconoce como uno de sus 
fundamentos y sólo en la medida en que éste precede, preside y acompaña a la acción  
educativa de modo tal que, en la labor cotidiana de la enseñanza, llega a ser un proceso 
práctico generador de decisiones y comunicaciones específicas (Modelo de Gestión 





a)  Las principales características de la gestión educativa estratégica. 
 Centralidad en lo pedagógico. Parte de la idea de que las escuelas son la unidad 
clave de la organización de los sistemas educativos y que el trabajo medular, de las 
escuelas y del sistema mismo, consiste en la generación de aprendizajes para todos 
los alumnos. 
 Reconfiguración, nuevas competencias y profesionalización. Supone la necesidad 
de que los diversos actores educativos posean los elementos indispensables para la 
comprensión de los nuevos procesos, oportunidades y soluciones a la diversidad de 
situaciones. 
 Trabajo en equipo, que proporciona a la institución educativa una visión compartida 
acerca de hacia dónde se quiere ir y de cuáles son las concepciones y los principios 
educativos que se quieren promover. También tiene que ver con los procesos que 
faciliten la comprensión, planificación, acción y reflexión conjunta acerca de qué se 
quiere hacer y cómo, que para ser efectivos deben desarrollarse de manera 
colegiada. 
 Apertura al aprendizaje y la innovación. Esta se basa en la capacidad de los actores 
de encontrar e implementar nuevas ideas para el logro de sus objetivos 
educacionales; así como para romper inercias y barreras, favoreciendo la definición 
de metas y priorizando la transformación integral. Las organizaciones abiertas al 
aprendizaje son capaces de encarar y resolver sistemáticamente situaciones 
adversas, generar nuevas aproximaciones, aprender de la propia experiencia y de la 





 Asesoramiento y orientación para la profesionalización. Consiste en que existan 
espacios de reflexión para la formación permanente, para pensar el pensamiento, 
repensar la acción, ampliar el poder epistémico y la voz de los docentes; se trata de 
habilitar circuitos para identificar áreas de oportunidad y generar redes de 
intercambio de experiencias en un plan de desarrollo profesional. 
 Culturas organizacionales cohesionadas por una visión de futuro, que se planteen 
escenarios múltiples ante situaciones diversas, a partir de objetivos claros y 
consensos de altura para arribar a estadios superiores como institución; donde los 
actores promuevan una organización inteligente, rica en propuestas y creatividad 
que estimulen la participación, la responsabilidad y el compromiso compartido. 
 Intervención sistemática y estratégica. Supo visualizar la situación educativa, 
elaborar la estrategia y articular acciones para lograr los objetivos metas que se 
planteen; supone también, hacer de la planificación una herramienta de 
autorregulación y gobierno para potenciar las capacidades de todos para una 
intervención con sentido 
b)  Componentes del modelo de gestión educativa estratégica 
Para la definición de sus particularidades, el modelo cuenta con ocho componentes, las 
cuales se vinculan e interrelacionan; ninguno tiene privilegio sobre otro y el grado de 
atención es dado por el usuario. 
 Liderazgo compartido. El liderazgo implica desarrollar una serie de capacidades, 
habilidades, como analizar las interrelaciones existentes dentro de un sistema, entender los 
problemas de forma y ver las relaciones causa-efecto; trabajar en equipo y desarrollar 
procesos para elaborar visiones compartidas aprender de la experiencia y de los errores; 
desarrollar la creatividad y mecanismo para la transferencia y difusión del conocimiento. 
También requiere de una serie de atributos y cualidades, como la anticipación la 
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proyección, la concentración la empatía, el asertividad, aunque para ello no exista una 
formación específica establecida, son cualidades que se conforman con la experiencia en el 
campo, se obtiene en procesos formativos personales y de desarrollo profesional. Se ha 
definido el liderazgo directivo efectivo como, el proceso de conducir a un grupo de 
personas en una determinada dirección por medios no coercitivos; además son compartidos 
por el equipo de docentes, personal de apoyo, padres de familia y alumnos. 
El liderazgo dinamiza las organizaciones educativas para recuperar el sentido y la 
misión pedagógica desarrollada a partir de objetivos tendientes a lograr aprendizajes 
potentes y significativos para todos los estudiantes. Para que un individuo pueda 
desarrollar un liderazgo no solo necesita tener conocimientos, sino también una visión 
compartida con sus colaboradores, conducirse con honestidad, compromiso con los 
intereses colectivos y capacidad para relacionarse con las personas. 
 Trabajo colaborativo. Un trabajo colaborativo en las instituciones educativas 
implica procesos que faciliten la comprensión, planificación, acción y reflexión 
conjunta acerca de qué se quiere hacer y cómo. Establecer un sistema de 
colaboración contribuye a la generación de un clima organizacional en el ámbito 
del sistema educativo, escuela y aula  - que posibilite la libre expresión, la 
comunicación bidireccional, el diálogo en el tratamiento y la resolución de 
conflictos, confianza, armonía y respeto en las relaciones interpersonales, donde se 
establezca acuerdos y se cumplan. 
Un clima de “colegas” es una condición clave para asegurar éxito de los propósitos 
fundamentales del equipo, puede facilitar tareas de organización para enfrentar retos 




 Prácticas docentes flexibles. Las prácticas docentes flexibles son las propuestas que 
el MGEE, hace a los maestros respecto a las formas y los fines de su práctica 
cotidiana, que más halla de conformarse con lograr un conjunto de contenidos 
curriculares, debe asegurar que los alumnos desarrollen competencias integrarse y 
desarrollarse con plenitud en los niveles educativos posteriores y en la vida misma. 
 Planeación estratégica. La planeación estratégica es el conjunto de procesos de 
diseño, desarrollo y operación de proyectos de intervención que relaciona las metas 
y las competencias institucionales con las demandas y las oportunidades. 
c)  Características básicas del modelo de gestión educativa estratégica: 
 Valuación para la mejora. Es un proceso sistemático de recogida de datos 
incorporado al sistema general de actuación educativa, que permite obtener 
información válida y fiable para formar juicios de valor acerca de una situación, 
estos juicios a su vez se utilizan en la toma de decisiones que permiten revisar las 
acciones presentes y mejorar las acciones futuras. 
 Participación social responsable. Los órganos oficiales que desde la escuela 
estimulan dicha relación son los Consejos Escolares de Participación Social y las 
Asociaciones de Padres de Familia. Con la colaboración de la comunidad se origina 
una nueva actitud ante las autoridades escolares y municipales; la población a 
través de su participación colectiva, procura resolver aquellos problemas que están 
dentro de sus posibilidades con el fin de asegurar el bienestar general. 
El modelo propone este importante componente por considerar ineludible la 






La dimensión de capital social de la escuela se constituye por: 
 La consolidación de la comunidad escolar, la cultura instalada de trabajo colectivo 
y el diseño de un proyecto de mejora académica de manera participativa, con 
responsabilidad en su ejecución y en sus resultados. 
 Relaciones basadas en la confianza de los directores, maestros y padres de familia, 
de manera que cada quien conoce el alcance de sus responsabilidades, se puede 
conversar amplia y abiertamente sobren los problemas. Las relaciones son 
armoniosas porque se cuenta con mecanismo para negociar conflictos y se intenta 
regular las relaciones personales con base en normas claras, alguna de ellas 
decididas por el propio colectivo. 
 El compromiso explícito de maestros, padres y directivos por el aprendizaje 
significativo de los alumnos, de manera que se consideren aliados en una tarea 
común. Las profesoras solicitan a las madres apoyo en actividades de enseñanza, 
tanto en el hogar como en la misma escuela. Las madres no solo refuerzan lo que 
enseñan los maestros, sino también comparten y estimulan competencias 
académicas y sociales propias, al aprovechar frecuentemente de la comunidad, de la 
familia y de la escuela. No es posible concebir una escuela que busca incrementar 
su calidad que no incluya la valiosa colaboración del sector padres de familia. 
Las sociedades que han incrementado el logro educativo de manera exitosa (Finlandia, 
Corea, Japón; Nueva Zelanda y Reino Unido entre otros), confirman constantemente que la 
participación social en el ámbito escolar contribuye en forma muy significativa 
 A Rendición de cuentas. Se refiere a los procesos que establece la escuela para 
informar a la comunidad educativa de las actividades y resultados de su gestión; 
comprende el clima organizacional, el proceso de enseñanza y aprendizajes de los 
alumnos y la administración de los recursos. 
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En educación, de acuerdo con Poggi (2008), el concepto se difunde en un contexto 
reciente, caracterizado por aspectos tales como: 
 Redefinición del papel del estado 
 El fortalecimiento del discurso sobre autonomía escolar. 
 El establecimiento de mecanismos para tomar decisiones  
 La producción de estándares y el desarrollo de sistemas de evaluación focalizados 
en resultados académicos. 
 
A Libertad en la toma de decisiones. Se pretende que los centros educativos puedan 
tener mayor libertad de operación e innovación de sus planes y proyectos, pero eso implica 
que la estructura de la autoridad educativa, no solo fomente, sino que favorezca y apoye 
con conformación y demás herramientas para que la escuela no sólo tome decisiones, sino 
buenas decisiones en función de la mejora continua. 
 Relación entre los componentes de la gestión educativa. Favorecer el desarrollo de 
cada uno de los componentes, donde lo cotidiano transcurra en un clima innovador 
para desarrollar la tarea fundamental de formar para la vida. 
De ahí la importancia de que sea objeto de estudio cada componente, pero en función 
única de interconexión; lo que se puede señalar es que algunos de los factores clave de 
éxito para la implementación y consolidación de una propuesta como ésta el desarrollo de 
líderes transformacionales, la planeación de procesos y la colaboración entre actores 
2.2.5.5. Acompañamiento y Monitoreo pedagógico. 
a) Acompañamiento pedagógico 
Es el conjunto de procedimientos que realiza el equipo directivo para brindar asesoría 
pedagógica al docente a través de acciones específicamente orientadas a alcanzar datos e 
informaciones relevantes para mejorar su práctica pedagógica. Se busca con ello, lograr un 
cambio de los patrones de conducta que colabore a que el docente se vuelva un facilitador 
de los procesos de aprendizaje. 
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  De hecho, el acompañamiento pedagógico juega un papel fundamental en el 
desarrollo de competencias y conocimientos para enriquecer la práctica docente. Además, 
contribuye en la integración, formación y fortalecimiento de la comunidad docente. 
Este proceso se produce a través del diálogo y del intercambio de experiencias, y 
sobre la base de la observación y evaluación del trabajo en el aula, bajo un enfoque crítico-
reflexivo y de trabajo colaborativo. En su desarrollo, la relación profesional entre el equipo 
directivo y los docentes se caracteriza principalmente por ser horizontal y respetuosa, sin 
niveles de superioridad o jerarquía. En este sentido, la comunicación es abierta, asertiva y 
empática, y se desarrolla en un clima de respeto y confianza mutua. 
b) Monitoreo pedagógico. 
Es el recojo y análisis de información de los procesos y productos pedagógicos para la 
adecuada toma de decisiones. Asimismo, puede definirse como un proceso organizado para 
verificar que una actividad o una secuencia de actividades programadas durante el año 
escolar transcurran como fueron programadas y dentro de un determinado periodo de 
tiempo. Sus resultados permiten identificar logros y debilidades para una toma de 
decisiones a favor de la continuidad de las actividades y/o recomendar medidas correctivas 
a fin de optimizar los resultados orientados a los logros de los aprendizajes de los 
estudiantes. 
El monitoreo es un proceso que permite la toma de decisiones para la mejora de la 
gestión. Se trata de un elemento transversal en el Marco del Buen Desempeño Directivo en 
dos dimensiones: (a) la de «gestión de las condiciones para la  mejora de los aprendizajes» 





En otras palabras, monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodológicos, 
así como el uso efectivo del tiempo y los materiales educativos, en función del logro de las 
metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la atención de sus necesidades 
específicas, entre otros. 
c) Características del monitoreo y acompañamiento 
Supone un seguimiento secuencial y organizado de cada docente a partir de caracterizar las 
fortalezas y las debilidades de su práctica pedagógica. 
 Flexible y gradual: Propone distintas alternativas para apoyar a los docentes. 
 Formativa, motivadora y participativa: Promueve el crecimiento profesional del 
docente, generando espacios de reflexión y de mejora continua. Asimismo, fomenta 
el intercambio de experiencias y trabajo colaborativo en un marco de confianza y 
respeto. 
 Permanente e integral: Acompaña al docente durante el desarrollo de los procesos 
pedagógicos (planificación, implementación de las rutas y evaluación curricular de 
modo continuo). 
d) Momentos del monitoreo y asesoramiento 
El proceso de monitoreo y asesoramiento pedagógico se realiza en los siguientes 
momentos: 
 Condiciones para el aprendizaje: “Buen Inicio” 
 Jornada de Reflexión y Plan de Mejora. 
 Implementación de las Rutas de Aprendizaje 





e) Acciones de acompañamiento 
 Visita del docente en aula. Las visitas en aula con asesoría personalizada implican 
un proceso de observación participante y registro de hechos, asesoría y 
compromisos en función de los propósitos preestablecidos. Su propósito es 
identificar las fortalezas y debilidades de la práctica docente in situ, contar con 
información confiable y oportuna, y prestar ayuda pedagógica para mejorar los 
desempeños docentes y elevar el nivel de logro de los aprendizajes. 
La visita consta básicamente de tres momentos. 
 Coordinación y diálogo: Con el docente sobre los propósitos de la visita de aula. 
 Observación, registro, intervención: Realizar una observación participante, de 
acuerdo con lo planificado, e intervenir oportunamente cuando haya lugar a ello. 
Registrar en la ficha los hechos pedagógicos observados en el proceso de 
enseñanza-aprendizaje, prestando atención al aprendizaje del niño y al desempeño 
docente de acuerdo con las competencias priorizadas. 
Realizar un análisis de la situación de acuerdo con lo registrado y formular preguntas 
generadoras de diálogo para la reflexión sobre la práctica docente.  
Programar y realizar con el docente el desarrollo de sesiones compartidas a manera de 
demostración de algunas habilidades, considerando la presencia permanente y activa del 
docente en el aula con la finalidad de mantener su liderazgo.  
Al terminar la jornada de observación, se coordina con el docente un espacio para 
promover la reflexión sobre la práctica pedagógica desarrollada 
 Asesoría personalizada: Se inicia la asesoría generando espacios que permitan al 
docente autoevaluar su práctica pedagógica. Es necesario hacer preguntas que 
hagan referencia a las posibles causas que originaron cualquier hecho o acción 
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puesto en cuestión.  Este debe ser considerado desde la posición de los diferentes 
actores involucrados, identificando en el diálogo los efectos provocados y las 
acciones que se deben tomar para mejorar o modificar el logro de aprendizaje en 
los estudiantes. 
Establecer los compromisos que desarrollarán tanto el docente como el director hasta la 
próxima visita, que se iniciará con la revisión de los compromisos establecidos. 
 Jornada de reflexión. esta actividad genera el análisis crítico y reflexivo respecto 
de los resultados del proceso de acompañamiento en aula, con énfasis en los 
siguientes compromisos de gestión: (a) uso efectivo del tiempo en el aula (4), (b) 
uso adecuado de las rutas de aprendizaje (5) y (c) uso adecuado de los materiales y 
recursos educativos (6). Además, constituye un espacio para la reflexión y la toma 
de decisiones del equipo directivo y docente respecto de la implementación de los 
cinco compromisos restantes, orientados a la mejora de los aprendizajes. 
La jornada es convocada por el equipo directivo y se realizará durante el horario de 
trabajo. Por lo tanto, la asistencia de los docentes es obligatoria.  
Se realiza en uno de los ambientes de la IE que permita las mejores condiciones para su 
desarrollo: un aula (de preferencia amplia) o un auditorio con mobiliario suficiente para 
todos los participantes. 
2.2.6. Dominio de competencia emocional. 
2.2.6.1.  Concepto de competencia emocional: 
a) Competencia: Son definidas como un saber actuar en un contexto particular en 
función de un objetivo y/o la solución a un problema. Este saber actuar debe ser pertinente 
a las características de la solución y la finalidad de nuestra acción. Para tal fin, se 




Se entiende por competencias un conjunto de características que se atribuyen al sujeto 
que actúa en un ámbito determinado. Fernández (s/f) reúne un grupo de conceptos de 
competencia y, tras examinarlos, encuentra elementos comunes: 
De todas ellas se pueden deducir los elementos esenciales: 
 Son características o atributos personales: conocimientos, habilidades, aptitudes, 
rasgos de carácter, conceptos de uno mismo. 
 Están causalmente relacionadas con ejecuciones que producen resultados exitosos. 
Se manifiestan en la acción. 
 Son características subyacentes a la persona que funcionan como un sistema 
interactivo y globalizador, como un todo inseparable que es superior y diferente a la 
suma de atributos individuales. 
 Logran resultados en diferentes contextos. 
b) Emoción: Son estados que constan de reacciones fisiológicas, estados cognitivos 
subjetivos y conductas expresivas. Todos los seres humanos tienen las mismas emociones 
básicas sentimientos subjetivos como la tristeza, la ira, la alegría y el miedo, los cuales 
surgen como respuestas a situaciones y experiencias. Pero las personas difieren en cuanto a 
la frecuencia con la cual sienten determinada emoción, en los tipos de estímulos que las 
producen y en la forma como actúan como resultado. Las reacciones emocionales ante los 
eventos y las personas, que están íntimamente ligadas con las percepciones cognoscitivas, 
forman un elemento fundamental de la personalidad. 
Las emociones afectan nuestra vida diaria e influyen en nuestras decisiones. 
Literalmente las sentimos en el cuerpo y las manifestamos en nuestras expresiones faciales. 
Las personas que logran una sana salud mental, son conscientes de los pensamientos, los 
sentimientos y los comportamientos por los cuales atraviesan.  
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Lo importante es saber manejarlos para superar el estrés, los problemas diarios y tomar 
mejores decisiones ayuda a que tengamos una mejor salud y que experimentemos mejores 
relaciones con los demás. 
c) Competencia emocional: Concebimos una competencia como la capacidad para 
movilizar adecuadamente un conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades y 
actitudes necesarias para realizar actividades diversas con un cierto nivel de calidad y 
eficacia (Bisquerra y Pérez; 2007, p. 20). 
Se pueden destacar las siguientes características en el concepto de competencia: 
Es aplicable a las personas (individualmente o de forma grupal). Implica unos 
conocimientos (“saberes”), unas habilidades (“saber-hacer”) y unas actitudes y conductas 
(“saber estar” y “saber ser”) integrados entre sí. Una competencia se desarrolla a lo largo 
de la vida y, en general, siempre se puede mejorar. 
Una persona puede manifestar una competencia en un área concreta (por ejemplo, 
competencias sociales) en un contexto dado (por ejemplo, con sus compañeros) y en otro 
contexto diferente (con personas extrañas) puede comportarse de forma incompetente. 
 
2.2.6.2.  La teoría de las inteligencias múltiples de H. Gardner 
En particular por lo que se refiere a la inteligencia interpersonal y la intrapersonal, son 
un referente fundamental. La inteligencia interpersonal se construye a partir de la 
capacidad para establecer buenas relaciones con otras personas; la inteligencia 





a) Inteligencia interpersonal: Es la habilidad de entender a otros individuos; qué los 
motiva, cómo trabajan, cómo generan los consensos y la cooperación entre ellos. 
Sensibilidad a las emociones de otros, habilidad de motivar y ayudar a otros individuos a 
entender aspectos importantes y a cumplir con sus objetivos comprendiendo sus 
necesidades. 
Esta inteligencia está basada en la capacidad de darse cuenta y poder diferenciar entre 
los individuos y sus estados de ánimo, intenciones, motivaciones y temperamentos. En 
estados más avanzados esta inteligencia permite al individuo que la ha desarrollado al 
máximo a ser sensible y leer los deseos e intenciones a través de mensajes sutiles y no 
obvios. Existen evidencias que sugieren que el lóbulo frontal juega un papel importante en 
la inteligencia interpersonal. Los daños en esta área pueden producir cambios profundos en 
la personalidad dejando otras formas de solventar problemas intactos. En estos casos hay 
una pérdida significativa de habilidades relacionadas con la   interacción social. 
Herramientas interpersonales que se desarrollan en esta inteligencia: 
1) Asertividad: Es la habilidad de expresar nuestras emociones y pensamientos, facilitando 
actuar en pro de nuestros mejores intereses y derechos, sin infringir o negar los de los 
demás. 
 Además, asertividad también es la posibilidad de: 
 Expresar espontáneamente tus gustos personales e intereses. 
 Hablar sobre ti mismo sin cohibirte. 
 Aceptar cumplidos cómodamente. 
 No estar de acuerdo con alguien abiertamente. 
 Pedir aclaratorias. 




Tipos de asertividad 
 Asertividad básico. Expresión de los derechos, sentimientos, creencias u opiniones 
personales 
 Asertividad empático. Cuando además de expresar necesidades, la persona quiere 
demostrar sensibilidad hacia la otra persona. 
 Asertividad escalonado. 
2) Técnica de asertividad de forma corta 
 Tus pensamientos sobre la situación problemática. Esta es una descripción no 
culpante, no peyorativa del problema tal como lo vez. Se ajusta tanto como sea 
posible a los hechos objetivos, sin interferir en los motivos o sentimientos de los 
demás. 
 Tus sentimientos. Estos son los “enunciados yo” sobre la reacción emocional al 
problema. Trata de evitar la implicación de que estas responsabilizando a la otra 
persona de tus sentimientos. Estas molesto, triste, herido o disgustado. Pero tu 
mensaje principal debería ser el tratar de resolver el problema, no culpar o probar 
que la otra persona está equivocada. 
 Tus deseos. Haz tu petición en forma específica. 
3) Empatía: La empatía es una habilidad esencial en nuestras relaciones 
interpersonales. La gran mayoría de nosotros ocupamos aproximadamente el 70% de 
nuestro tiempo en comunicarnos con otros, el 45% de este tiempo en escuchar.  
Empatía significa entender a la otra persona identificando sus emociones y sentir como si 
fuésemos la otra persona, teniendo muy en cuanta el “como si”. Es caminar un kilómetro 
en sus zapatos. Es escuchar atentamente que podemos experimentar las emociones y 




 La empatía es escuchar con los ojos para captar emociones. 
 Es respetar la emoción escuchada: hacerse eco de las emociones del otro. 
 Es reafirmar las emociones del otro. 
 Es desarrollar intimidad y apertura en las relaciones interpersonales. 
¿Cómo ayuda la empatía en las relaciones interpersonales? 
 Muestra que entiendes a la otra persona y que te interesa entenderla. 
 Puedes dirigir la conversación hacia tópicos emocionales importantes. 
 Deja saber al otro que es aceptado en su entendimiento de su realidad, invitando de 
esa manera a expresar sus temas más íntimos y personales. 
 Generar un espacio seguro donde conversar sobre temas personales, de esa manera 
se puede expresar emociones y así se puede explorar el origen de esas emociones y 
opiniones. 
 Generar relaciones más significativas y profundas. 
Pasos para el desarrollo de la empatía 
Paso 1. Escucha activa: Requiere, primordialmente, estar interesado en saber sobre la otra 
persona y sus percepciones. Las barreras más comunes son: 
1. Constantemente nos comparamos con la otra persona. 
2. Tratamos de leer de leer la mente del otro y así adelantamos conclusiones. 
3. Etiquetamos al otro individuo y sus comentarios antes de que pueda finalizarlos. 
4. Recordamos experiencias personales en relación con lo que se está diciendo en vez 
al otro. 
5. Nos involucramos activamente en el diseño de recomendaciones y soluciones antes 
de que el otro haya terminado su presentación o argumentación. 
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6. Consideramos toda conversación como debate intelectual con el propósito de 
menospreciar al oponente. 
7. Creemos tener siempre la razón y por tanto no vemos la necesidad de escuchar. 
8. Cambiamos de tema rápidamente cuando este se torna serio. 
9. Aplacamos condescendientemente a la otra persona. 
10. Automáticamente estamos de acuerdo con todo sin reflexionar sobre lo que se dijo, 
dando la sensación de que lo queremos es que termine rápidamente con su argumento. 
11. Planificamos lo que se va a decir antes de que el otro individuo haya terminado su 
argumento. 
Paso 2. Entender que involucra la respuesta empática: Un buen escucha necesita 
responder haciendo ver al que habla que está siendo entendido. A menudo, cuando estamos 
molestos, tendemos a expresar y compartir nuestras emociones y pensamientos. Sin 
embargo, en que actúa con empatía se enfoca en el que habla y en sus emociones y no en 
sus propias emociones y sentimientos. El enfocarse en las emociones refuerza al que habla 
a explorar la esencia de sus problemas y emociones. 
Buenas respuestas empáticas incluyen restricciones correctas de lo que el que está 
hablando ha dicho y comentarios tentativos que ayudaran al que habla a entender sus 
motivaciones y a relacionarse con el contexto de su situación y no única y necesariamente 
con el contenido. 
¿Cuándo escuchar con empatía? 
1. Para comenzar o establecer una relación de confianza. 
2. Para ayudar a otros a entender mejor y así facilitarles entrar en contacto con sus 
emociones y actitudes. 
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3. Cuando es difícil entender lo que el otro está diciendo o no está claro. 
4. Para aprender más sobre la otra persona.  
5. Cuando las ideas propias y las del otro difieren, la empatía ayudara a entender el punto 
de vista del otro. 
¿Cuándo no utilizar la empatía? 
1. Cuando el otro solo esté buscando información. 
2. Cuando el otro se esté comportándose inapropiada o abusivamente. 
3. Cuando el otro esté evadiendo lo que hay que dialogar 
4. Cuando el otro actúa irracionalmente. n estos casos el asertividad es una mejor 
alternativa. 
Elementos de la empatía: 
Empatía=20% técnica 80% actitud y disposición 
1. La técnica 
 Hazte eco del contenido del mensaje del otro, escucha y ve. 
 Reconstruya el contenido del mensaje. 
 Menciona las emociones del otro.  
 Reconstruya refleja emociones y pensamientos. 
 Solo úsalo en situaciones que así lo ameriten 
2. La actitud, representa la disposición de querer trabajar en la relación interpersonal a 
largo plazo. 
La empatía es una técnica; pero, sin embargo, implica una actitud, querer entender, 
escuchar, desarrollar intimidad. Por lo tanto, es importante enfatizar que la técnica sin la 




b) Congruencia: La congruencia es la armonía y el balance que existe entre nuestros 
pensamientos y emociones; donde nuestras acciones son un reflejo de nuestros 
pensamientos y emociones, con un elemento adicional de conciencia. 
La congruencia es producto de un desarrollo, representa alcanzar una meta personal, un 
producto de un crecimiento exitoso. En ese proceso de crecimiento el obtener la madurez 
física es parte menos complicada. La madurez intelectual, psicológica y espiritual, donde 
podemos demostrar una congruencia, cuando ese proceso se interrumpe o frustra por un 
medio ambiente, que en vez de respaldar nuestro crecimiento lo obstruye. 
La práctica de la congruencia es la expresión de haber alcanzado exitosamente nuestra 
madurez adulta, nuestra individualización, lo que también significa la menara de definir 
nuestra identidad transformando nuestro potencial en actuación. 
La congruencia se refiere también a la autorregulación, control y dirección interna, en 
vez de autoridades externas. La práctica de la congruencia implica la disposición de 
hacerme responsable de los valores por medio de los cuales conduzco mi vida. Por tanto, 
pienso por mí mismo y actúo basado en el juicio propio. Aprendo de otros, pero no 
atribuyo a otros la autoridad de mi propia conciencia, por lo cual no sigo a otros 
ciegamente cuando no entiendo o estoy en desacuerdo y si lo hago, a mí solo puedo 
atribuir esa decisión. 
Pasos para generar la congruencia: 
Paso 1, generar una definición clara de quién soy, incluyendo habilidades y 
aspectos que todavía no tengo a mi servicio. Entender que en el transcurso de nuestras 
relaciones interpersonales escucharemos muchos comentarios y críticas. Sin embargo, 




Paso 2, entender quiénes son los individuos que nos comunican los diversos 
mensajes y que cada uno de esos mensajes tiene diversos significados. Por lo tanto, se hará 
un esfuerzo para no darle un significado de agresión o crítica como primera interpretación 
al mensaje verbal escuchado. 
Paso 3, estar dispuesto a analizar el mensaje, crítica o comentario, y observar la 
posible validez del mensaje para nuestro aprendizaje y crecimiento. 
Pasó 4, mantener el diálogo constante a través de preguntas de corroboración, si lo 
que está escuchando es lo que el mensajero de la crítica, posición o comentario quiere que 
se escuche. 
c) Escalera de inferencia: Somos productos no de lo que nos ocurre, si no de lo que 
percibimos de lo que nos ocurre y de cómo respondemos a esos eventos. Estas 
percepciones dependen de los modelos mentales que hemos desarrollado, los cuales son las 
imágenes supuestos y construcciones de la realidad, que llevamos en nuestra mente sobre 
lo que somos, cómo vemos a los demás y, en general, sobre nuestro entorno. El cristal a 
través del cual interpretamos todo el estímulo en nuestra diaria interacción. Estos modelos 
determinan lo que vemos, lo que escuchamos, cómo nos relacionamos y cómo 
respondemos a lo que percibimos con nuestros sentidos.  
El propósito de la escalera de inferencias es llevar nuestros modelos mentales a 
nivele consciente, examinarlos y cuestionarlos sin utilizar mecanismos de defensa. De esta 
manera podremos examinar con el cristal a través del cual percibimos los estímulos 
externos e internos, como influyen en nuestra vida, y si no son funcionales y efectivos 
modificarlos. Mediante la práctica del cuestionamiento de los modelos mentales existentes 
podremos crear otros diferentes que sirvan mejor para responder efectivamente a los 
estímulos internos y externos de nuestra vida. 
59 
 
La manera como pensamos nos conduce a acciones y respuestas emocionales. Sin 
embargo, podemos cambiar la manera en que pensamos, actuamos y respondemos 
emocionalmente. Existen dos tipos de aptitudes adicionales, que son esenciales al trabajo 
del cambio de los modelos mentales. 
1. La indagación: con la que aprendemos a entablar conversaciones, con la que 
compartimos abiertamente nuestros puntos de vista, invitamos a otros al 
cuestionamiento de lo que hemos expuesto y procuramos así conocer las premisas de los 
demás. 
2. El alegato, con el que aprendemos a responder nuestras ideas y a disminuir el ritmo de 
nuestros procesos mentales para ser más conscientes de la formación de nuestros 
modelos. 
Al practicar la escalera de inferencia, utilizando un balance entre la indagación y 
alegato, llevamos de la superficie de nuestros pensamientos y respuestas inconscientes y 
automáticas a cuestionar lo repetitivo e ineficiente de nuestros modelos, lo que a su vez 
puede llevarnos a cambiar por otros más eficientes. (Argyris, 1990) define la escalera de 
interferencia como un camino mental de creciente abstracción que conduce a creencias 
erróneas. 
2.2.6.3.  El modelo de IE de Mayer y Salovey (1997) 
El modelo de habilidad de Mayer y Salovey considera que la IE se conceptualiza a 
través de cuatro habilidades básicas, que son: “la habilidad para percibir, valorar y expresar 
emociones con exactitud, la habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten 
el pensamiento; la habilidad para comprender emociones y el conocimiento emocional y la 
habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento emocional e intelectual” 
(MAYER & SALOVEY, 1997), citado por Fernandez Berrocal. P y Extremera Pacheco M. 
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a) La percepción emocional: La percepción emocional es la habilidad para identificar 
y reconocer tanto los propios sentimientos como los de aquellos que te rodean. Implica 
prestar atención y descodificar con precisión las señales emocionales de la expresión 
facial, movimientos corporales y tono de voz. Esta habilidad se refiere al grado  en el que 
los individuos pueden identificar convenientemente sus propias emociones, así como los 
estados y sensaciones fisiológicas y cognitivas que éstas conllevan. Por último, esta 
habilidad implicaría la facultad para discriminar acertadamente la honestidad y sinceridad 
de las emociones expresadas por los demás.  
b) Facilitación emocional del pensamiento: La facilitación o asimilación emocional 
implica la habilidad para tener en cuenta los sentimientos cuando razonamos o 
solucionamos problemas. Esta habilidad se centra en cómo las emociones afectan al 
sistema cognitivo y cómo nuestros estados afectivos ayudan a la toma de decisiones. 
También ayudan a priorizar nuestros procesos cognitivos básicos, focalizando nuestra 
atención en lo que es realmente importante. En función de los estados emocionales, los 
puntos de vista de los problemas cambian, incluso mejorando nuestro pensamiento 
creativo. Es decir, esta habilidad plantea que nuestras emociones actúan de forma positiva 
sobre nuestro razonamiento y nuestra forma de procesar la información. Puntuarlos en 
momentos en los que su estado anímico es más neutro y serán, por tanto, más imparciales 
con sus alumnos. 
c) Comprensión emocional: La comprensión emocional implica la habilidad para 
desglosar el amplio y complejo repertorio de señales emocionales, etiquetar las emociones 
y reconocer en qué categorías se agrupan los sentimientos. Además, implica una actividad 
tanto anticipatoria como retrospectiva para conocer las causas generadoras del estado 
anímico y las futuras consecuencias de nuestras acciones.  
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Igualmente, la comprensión emocional supone conocer cómo se combinan los 
diferentes estados emocionales dando lugar a las conocidas emociones secundarias (los 
celos pueden considerarse una combinación de admiración y amor hacia alguien junto con 
un matiz de ansiedad por miedo a perderla debido a otra persona). Por otra parte, incluye la 
habilidad para interpretar el significado de las emociones complejas, por ejemplo, las 
generadas durante una situación interpersonal (el remordimiento que surge tras un 
sentimiento de culpa y pena por algo dicho a un compañero, de lo que te arrepientes 
ahora). Contiene la destreza para reconocer las transiciones de unos estados emocionales a 
otros (la sorpresa por algo no esperado y desagradable, el enfado posterior y su expresión, 
y finalmente el sentimiento de culpa debido a esa manifestación de ira desmedida) y la 
aparición de sentimientos simultáneos y contradictorios (sentimientos de amor y odio sobre 
una misma persona). 
d) Regulación emocional: La regulación emocional es la habilidad más compleja de 
la IE. Esta dimensión incluiría la capacidad para estar abierto a los sentimientos, tanto 
positivos como negativos, y reflexionar sobre los mismos para descartar o aprovechar la 
información que los acompaña en función de su utilidad. Además, incluye la habilidad para 
regular las emociones propias y ajenas, moderando las emociones negativas e 
intensificando las positivas. Abarca pues el manejo de nuestro mundo intrapersonal y 
también el interpersonal, esto es, la capacidad para regular las emociones de los demás, 
poniendo en práctica diversas estrategias de regulación emocional que modifican tanto 
nuestros sentimientos como los de los demás. Esta habilidad alcanzaría los procesos 
emocionales de mayor complejidad, es decir, la regulación consciente de las emociones 





2.2.6.4. La inteligencia emocional según Daniel Goleman 
La publicación de emotional intelligence de Daniel Goleman (1995) significa una 
difusión sin precedentes de un concepto que hasta entonces había pasado desapercibido. 
Este libro se convierte en un best seller en muchos idiomas. A partir de mediados de los 
noventa, la inteligencia emocional es un tema de interés general por parte de la sociedad, 
de tal forma que empiezan a aparecer artículos (primero en revistas de divulgación y 
después en las científicas) y libros sobre el tema. Para Goleman (1995: 43-44) la 
inteligencia emocional consiste en: 
a) Conocer las propias emociones: El principio de Sócrates "conócete a ti 
mismo" se refiere a esta pieza clave de la inteligencia emocional: tener conciencia de 
las propias emociones; reconocer un sentimiento en el momento en que ocurre. Una 
incapacidad en este sentido nos deja a merced de las emociones incontroladas. 
b) Manejar las emociones: La habilidad para manejar los propios sentimientos a 
fin de que se expresen de forma apropiada se fundamenta en la toma de conciencia 
de las propias emociones. La habilidad para suavizar expresiones de ira, furia o 
irritabilidad es fundamental en las relaciones interpersonales 
c) Motivarse a sí mismo: Una emoción tiende a impulsar hacia una acción. Por 
eso, emoción y motivación están íntimamente interrelacionados. Encaminar las 
emociones, y la motivación consecuente, hacia el logro de objetivos es esencial para 
prestar atención, automotivarse, manejarse y realizar actividades creativas. El 
autocontrol emocional conlleva a demorar gratificaciones y dominar la impulsividad, 
lo cual suele estar presente en el logro de muchos objetivos. Las personas que poseen 




d) Reconocer las emociones de los demás: Un don de gentes fundamental es la 
empatía, la cual se basa en el conocimiento de las propias emociones. La empatía es 
la base del altruismo. Las personas empáticas sintonizan mejor con las sutiles señales 
que indican lo que los demás necesitan o desean. Esto las hace apropiadas para las 
profesiones de la ayuda y servicios en sentido amplio (profesores, orientadores, 
pedagogos, psicólogos, psicopedagogos, médicos, abogados, expertos en ventas, etc.) 
e) Establecer relaciones: El arte de establecer buenas relaciones con los demás 
es, en gran medida, la habilidad de manejar las emociones de los demás. La 
competencia social y las habilidades que conlleva, son la base del liderazgo, 
popularidad y eficiencia interpersonal. Las personas que dominan estas habilidades 
sociales son capaces de interactuar de forma suave y efectiva con los demás. 
La situación actual en las escuelas la ven de distinta manera mucho pedagogos y 
psicólogos americanos, fomentan muy poco en las escuelas las capacidades más 
importantes que la ciencia y la sociedad necesitan y que ayudan al individuo a alcanzar el 
éxito en la vida laboral (Brockert y Braun;1997;27) 
Estos pedagogos psicólogos creen que la formación escolar se debe complementar 
con una formación humanista y a ello pertenece todo lo que se aglutina bajo el concepto de 
inteligencia emocional. Existen 5 habilidades especiales que deben ser fomentadas 
fuertemente y lo más temprano posible en la adolescencia. 
 Autoconciencia. Se refiere al sentido exacto de la palabra: ser consciente de 
sí mismo, conocerse, conocer la propia existencia y ante todo el propio 




 Autocontrol. Significa la disposición para saber manejar ampliamente los 
propios sentimientos de manera que uno no caiga en el nerviosismo sino que 
permanezca tranquilo, que se puedan afrontar los sentimientos de miedo y que 
uno se recupere rápidamente de los que son negativos. 
 Motivación. Significa ser aplicado, tenaz, saber permanecer en una tarea, no 
desanimarse cuando algo no sale bien, no dejarse desalentar. 
Las tres primeras dimensiones de la Inteligencia Emocional dependen fuertemente 
de la propia persona y están en comunión por el propio yo: ser consciente de uno mismo, 
saber controlar en cierto modo los propios estados de ánimo y motivarse así mismo. En 
cambio, las dos dimensiones restantes se refieren a la relación con otras personas 
 Empatía. Significa entender lo que otras personas sienten. Ponerse en el 
lugar de las otras personas. 
 Habilidad social. Significa orientarse hacia las personas, no mirar la 
vida como un espectador, no observar solo a las personas sino hacer algo 
en común con ellos, entenderse con los demás, sentir la alegría de estar 
entre la gente. 
2.2.6.5.  Un modelo de competencias emocionales. 
En este apartado se presenta un modelo de competencias emocionales. Este modelo está 
en proceso de construcción, análisis y revisión permanente. La versión que aquí se presenta 
es una actualización de versiones anteriores (Bisquerra, 2000, 2002; Bisquerra y Pérez, 
2007). 
Entendemos las competencias emocionales como el conjunto de conocimientos, 
capacidades, habilidades y actitudes necesarias para tomar conciencia, comprender, 
expresar y regular de forma apropiada los fenómenos emocionales.  
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La finalidad de estas competencias se orienta a aportar valor añadido a las funciones 
profesionales y promover el bienestar personal y social. 
Las competencias emocionales son un aspecto importante de la ciudadanía activa, 
efectiva y responsable. Su adquisición y dominio favorece una mejor adaptación al 
contexto social y un mejor afrontamiento a los retos que plantea la vida. Entre los aspectos 
que se ven favorecidos por las competencias emocionales están los procesos de 
aprendizaje, las relaciones interpersonales, la solución de problemas, la consecución y 
mantenimiento de un puesto de trabajo, etc. 
En el modelo que presentamos, las competencias emocionales se estructuran en cinco 
grandes competencias o bloques: conciencia emocional, regulación emocional, autonomía 
personal, competencia social y habilidades de vida para el bienestar. Gráficamente se 















En cada una de ellas hay una serie de aspectos más específicos, a los que se podría 
denominar microcompetencias. 
a) Conciencia emocional: podemos definir la conciencia emocional como la capacidad 
para tomar conciencia de las propias emociones y de las emociones de los demás, 
incluyendo la habilidad para captar el clima emocional de un contexto determinado. 
Dentro de este bloque se pueden especificar una serie de aspectos como los siguientes. 
b) Regulación emocional: La regulación emocional es la capacidad para manejar las 
emociones de forma apropiada. Supone tomar conciencia de la relación entre emoción, 
cognición y comportamiento; tener buenas estrategias de afrontamiento; capacidad para 
autogenerarse emociones positivas, etc. 
c) Autonomía emocional: La definición de autonomía emocional la podemos entender 
como un concepto amplio que incluye un conjunto de características y elementos 
relacionados con la autogestión personal, entre las que se encuentran la autoestima, 
actitud positiva ante la vida, responsabilidad, capacidad para analizar críticamente las 
normas sociales, la capacidad para buscar ayuda y recursos, así como la autoeficacia 
emocional. 
d) Competencia social: La competencia social es la capacidad para mantener buenas 
relaciones con otras personas. Esto implica dominar las habilidades sociales básicas, 
capacidad para la comunicación efectiva, respeto, actitudes prosociales, asertividad, etc. 
e) Competencias para la vida y el bienestar: Las competencias para la vida y el bienestar 
son la capacidad para adoptar comportamientos apropiados y responsables para afrontar 
satisfactoriamente los desafíos diarios de la vida, ya sean personales, profesionales, 
familiares, sociales, de tiempo libre, etc. Las competencias para la vida permiten 
organizar nuestra vida de forma sana y equilibrada, facilitándonos experiencias de 
satisfacción o bienestar. 
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2.2.6.6. Educación y competencia emocional según Rafael Bisquerra. 
La finalidad de la educación es el pleno desarrollo de la personalidad integral del 
individuo. En este desarrollo pueden distinguirse como mínimo dos grandes aspectos: el 
desarrollo cognitivo y el desarrollo emocional. El rol tradicional del profesor, centrado en 
la transmisión de conocimientos, está cambiando. La obsolescencia del conocimiento y las 
nuevas tecnologías conllevan a que la persona adquiere conocimientos en el momento que 
los necesita. En este marco, la dimensión de apoyo emocional del profesorado en el 
proceso de aprendizaje pasa a ser esencial. En el siglo XXI probablemente se pase de rol 
tradicional del profesor instructor centrado en la materia a un educador que orienta el 
aprendizaje del estudiante, al cual presta apoyo emocional. 
Se observan unos índices elevados de fracaso escolar, dificultades de aprendizaje, estrés 
ante los exámenes, abandonos en los estudios universitarios, etc. Estos hechos provocan 
estados emocionales negativos, como la apatía o la depresión; y, en algunos casos, llegan a 
intentos de suicidio. Todo ello está relacionado con deficiencias en la madurez y el 
equilibrio emocional que reclaman una atención por parte del sistema educativo. 
Concentrarse exclusivamente en las capacidades lingüísticas y lógicas durante la 
escolaridad formal puede suponer una estafa del sistema educativo. Para muchas personas, 
el desarrollo de las competencias emocionales puede ser más necesario que saber resolver 
ecuaciones de segundo grado. 
El conocido Informe a la UNESCO de la Comisión Internacional sobre la Educación para 
el siglo XXI. La Educación encierra un tesoro (Delors, et al. 1996) señala que para hacer 
frente a los nuevos desafíos del siglo XXI se hace imprescindible asignar nuevos objetivos 
a la educación, y por lo tanto modificar la idea que se tiene de su utilidad. Con objeto de 
cumplir su misión, la educación debe organizarse en torno a cuatro pilares: a) aprender a 
conocer; b) aprender a hacer; c) aprender a vivir juntos; y d) aprender a ser. Queda claro 
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que hasta ahora la práctica educativa se ha centrado en el primero, y en menor medida en el 
segundo. Los dos últimos han estado prácticamente ausentes; los cuales tienen mucho en 
común con la educación emocional. 
“Conócete a ti mismo” ha sido uno de los objetivos del ser humano y debe estar 
presente en la educación. Dentro de este autoconocimiento, uno de los aspectos más 
importantes es la dimensión emocional. Conocer las propias emociones, la relación que 
estas tienen con nuestros pensamientos y comportamientos, debería ser uno de los 
objetivos de la educación. 
La educación es un proceso caracterizado por la relación interpersonal. Toda relación 
interpersonal está impregnada por fenómenos emocionales, de donde se pueden derivar 
efectos sobre el estrés o la depresión. Estos dos son, precisamente, causas importantes de 
bajas laborales entre el profesorado. Lo cual sugiere que se le debe prestar una atención 
especial entre el profesorado, como primer destinatario de la educación emocional. Por 
extensión, el profesorado debería contribuir al desarrollo emocional de los estudiantes. 
Esto nos lleva a la educación emocional. 
2.2.7. Clima organizacional. 
2.2.7.1. Clima laboral y conflicto organizacional: 
Se entiende por “clima laboral al conjunto habilidades atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas 
o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que 
influyen sobre su conducta” (Pintado, 2007:187). 
El clima laboral, revela la personalidad intrínseca de la institución la que reposa sobre 
una adecuada cultura corporativa nutrida de valores, actitudes, creencias  y 
condicionamiento de sus miembros  como un todo holístico, los que por su naturaleza, 
constituyen el elemento principal del clima. 
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Según (Rodriguez, M. Dario 1999:158) citado por Pintado, E. considera: “El clima 
organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, ambiente físico que en esta se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas relaciones formales 
que afectan a dicho trabajo”. 
Es la percepción directa o indirecta que tienen los agentes que forman la institución, 
respecto al conjunto de propiedades del entorno laboral traducidos en determinados 
comportamientos que tienen consecuencia sobre la organización, en cuanto que 
condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional. 
2.2.7.2. Importancia del clima organizacional: 
En perspectiva global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los 
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima. 
Proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos 
organizacionales, permitiendo a demás, introducir cambios planificados en las actitudes y 
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que lo componen. 
Es importante para la gerencia actuar proactivamente a fin de analizar y diagnosticar el 
clima organizacional por tres razones: 
 Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfacción que 
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organización. 
 Iniciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los elementos 
específicos sobre los cuales intervenir. 




De esta forma un gerente puede ejercer el control sobre la determinación del clima, 
de manera tal que puede administrar su organización lo más eficaz posible. 
Pintado, E (2007:188) El buen clima laboral deviene de la adecuada cultura 
corporativa, estas gestan y optimizan la calidad de vida laboral. Entre las consecuencias 
positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, poder, productividad, satisfacción, 
adaptación, innovación, creatividad y proactividad. Entre las consecuencias negativas 
señalamos las siguientes: inadaptación, ausentismo, poca innovación, baja productividad, 
indisciplina, falta de responsabilidad, huelgas, conformismo, frustraciones, etc. 
2.2.7.3. Factores principales del clima organizacional: 
Es posible identificar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepción 
individual del clima y que podrían también explicar la naturaleza de los micros climas, 
estos son: 
 Los parámetros ligados al contexto, a la tecnología y la estructura 
misma del sistema organizacional. 
 La posición jerárquica que el individuo ocupa dentro de la organización 
como el salario que percibe. 
 Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el 
nivel de satisfacción. 
 La percepción que tiene los subordinados, los colegas y los superiores, 
y la comunidad respecto del clima organizacional. 
El clima organizacional se encuentra enfocada a la comprensión de las variables 
ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos de la organización, 
su aproximación a estas variables a través de las percepciones que los individuos tienen de 
ellas; tales como: 
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 Variables del ambiente físico: Espacio físico, condiciones de ruido, 
contaminación, materiales, medios, etc. 
 Variables estructurales: Tamaño de la organización, estructura formal 
estilo de dirección, etc. 
 Variables del ambiente social: Compañerismo, conflicto interpersonal, 
etc. 
 Variables personales: Aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, 
etc. 
 Variables propias del comportamiento organizacional: productividad, 
ausentismo, satisfacción laboral, estrés, etc. 
2.2.7.4. Clima laboral y calidad de vida laboral (CVL). 
La calidad de vida laboral, se refiere a la satisfacción o insatisfacción que experimentan 
los agentes o miembros conformantes de la institución respecto a su entorno laboral en su 
totalidad. Los programas de CVL son medios por el cual las instituciones reconocen su 
responsabilidad de desarrollar actividades, laborales y condiciones ambientales de 
excelencia para los trabajadores como parte de la solidez y el mejoramiento en la calidad 
de los productos y/o servicios. A demás de mejorar el sistema de trabajo. 
Según (Keit y Jhon 199:276) citado por (Pintado. 2007, 192). Sostiene: La satisfacción 
laboral es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables 
experimentadas por los empleados en relación con el trabajo. Y es que las actitudes se 
componen de sensaciones de actuar por parte de todos y cada uno de los agentes que 





Este está formado por una multitud de dimensiones que componen la configuración 
global, tales como, la cultura de las empresas, los comportamientos individuales e inter 
grupales, la motivación, el liderazgo, la estructura y los procesos organizacionales. El 
clima condiciona el comportamiento de un individuo en la organización. 
2.2.7.5. Técnicas dinámicas de evaluación del clima organizacional. 
La combinación, utilización y fundamentalmente la adecuada conducción de las 
diversas técnicas eleva la calidad de trabajo en la medida en que se incentiva la 
participación de los empleados despertando en ellos el interés por aprender a detectar, 
analizar y ser parte activa en la solución de los problemas, en vez de ser engañados 
pasivamente. Se convierten en actores activos del cambio  para el desarrollo 
organizacional. Entre las técnicas elementales tenemos: 
 Sociograma 
 Sociodrama 
 La ventan de Jahari 
 Dinámica grupal 
 Tormenta de ideas 
 Encuesta de actitudes 
 Entrevista 
2.2.7.6. Clima laboral y conflicto organizacional. 
Los conflictos son situaciones inevitables, que de no ser adecuadamente resueltas 
interfieren directa o indirectamente en el clima institucional (Pintado: 2007, 220). 
Al respecto (Davis: 1999, 341) considera que el conflicto es beneficioso porque: 
“…las personas se ven estimulados a buscar mejores métodos que conduzcan a mejores 
resultados. Les da energía para ser más creativos y experimentar con nuevas ideas. Otro 
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beneficio es la salida a la superficie de problemas hasta entonces ocultos, lo que permite 
confrontarlos y resolverlos”. 
El gerente líder, debe ser el hombre objetivamente visionario y asertivo que con 
experiencia, conocimiento y capacidades logre con equidad cohesionar y desarrollar sus 
recursos humanos y, por ende, posibilitar el desarrollo organizacional. Toda organización 
que por alguna razón o simplemente por equivocación cuenta con un gerente sin el perfil 
elemental antes indicado, difícilmente podrá alcanzar el clima organizacional. Las 
organizaciones realmente exitosas cuentan con verdaderos gerentes líderes, pero también 
con recursos potencialmente nacidos para ser exitosos. 
Síntomas de conflicto 
a. Ansiedad 
b. Mecanismo de defensa o ajuste 
c. Las reacciones de evasión o escape 
i. Causas del conflicto organizacional. 
d. Etnocentrismo 
e. Interdependencia 
f. Estatus metas y valores diferentes. 
g. Escasez de recursos 
h. Ambigüedad o inconsistencia 
Consecuencias de los conflictos 
a) Inciden negativamente en el clima psicológico de la organización, 
traducido en rivalidad, egoísmo, desmotivación… 
b) Baja productividad y deficiencia en la calidad de atención a los usuarios 
de la institución. 
c) Comunicación defectuosa, rumores… 
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d) Los conflictos cuando no son resueltos oportunamente, pueden afectar la 
imagen de la institución en la opinión pública y público usuario. 
Pasos para solucionar conflictos. 
a) Crear un clima adecuado, abierto y sin tensiones para que las personas 
se sientan cómodos y abiertos al diálogo. 
b) Los involucrados deben examinar conjuntamente el problema, sus 
causas y lo que sea necesario cambiar. 
c) Recibir sugerencias de los interesados respecto de las condiciones 
marginales de su solución y sobre las distintas soluciones posibles. 
Estrategias para la prevención de conflictos 
a) Establecer claramente la cultura organizacional y las políticas del 
personal en forma clara, objetiva y documentada en un conjunto de 
reglas de juego y difundidas entre todo el personal. 
b) Determinar con objetividad las funciones, los niveles de autoridad 
dependencia y coordinación entre las unidades jerárquicas en manuales 
de organizaciones permanentemente actualizados y de preponderante 
aplicación. 
c) Utilizar mecanismo de control oportuno en la asignación de tareas, 
funciones, a fin de que cada trabajador cumpla su responsabilidad. 
d) Elaborar un Reglamento Interno de Trabajo que permita reglamentar las 
normas administrativas del personal sobre deberes, derechos y acciones 
del personal y administración de disciplina interna. 




f) Reforzar y otorgar reconocimientos al personal que amerite el 
problema. 
g) Tratar el conflicto desde su inicio, no esperar que se agudice donde sea 
difícil dar solución. 
2.2.7.7. Comunicación estratégica, trabajo en equipo y toma de decisiones. 
a) La comunicación estratégica: es la transferencia de la información de una persona a 
otra. Es un medio de contacto con los demás por medio de la transmisión de ideas, 
datos, reflexiones, opiniones y valores. Su propósito es que el receptor comprenda el 
mensaje de acuerdo con lo previsto. Sin esta es imposible que los empleados sepan que 
hace sus compañeros, que la dirección reciba información y que los supervisores y 
líderes de equipo giren instrucciones. La coordinación de trabajo es imposible en estas 
condiciones, lo que provocaría el colapso de las organizaciones. 
La comunicación estratégica eficaz perite el entendimiento y posibilita la 
retroalimentación deseada, por ende, habrá que planear, organizar, ejecutar y evaluar como 
política formal de la gerencia conductiva organizacional y diseñar acorde a los propósitos 
elementales. 
 Implementar y promover la cultura cooperativa 
 Promover la cooperación y la dinámica y funcional. 
 Controlar y erradicar las inhibiciones, temores y miedos. 
 Fomentar y fortalecer los valores y la filosofía organizacional. 
 Posibilitar la retroalimentación a través del manejo de los códigos del 
receptor. 
 Facilitar el conocimiento. La examinación y el acto flexible respecto a 
las leyes, normas, manuales. 
 Promover a través del entendimiento la dinámica interactiva. 
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 Mantener adecuadamente informados a los trabajadores. 
b) La toma de decisiones: la habilidad para tomar decisiones se refiere a la destreza 
básica para seguir los pasos del proceso de toma de decisiones racionales, incluyendo el 
análisis de la situación y la definición de objetivos, así como la evaluación y la selección 
de alternativas. Para llegar a una decisión de consenso, primero se recopila toda la 
información necesaria a fin de que sea debidamente analizada y evaluada en grupos. 
2.2.8. Cultura corporativa y desarrollo organizacional 
Las organizaciones sin cultura corporativa se niegan desarrollarse organizacionalmente, 
generalmente cuenta con gerentes incompetentes e incapaces para conducir y cohesionar 
sus recursos humanos carentes del talento, que no tiene bien definido su objetivo y meta en 
un marco integral organizacional holístico. 
La cultura corporativa define el nivel y la significancia de la organización, como asigna 
sus recursos, su estructura organizacional, los sistemas que utiliza, los resultados que 
reconoce y premia al mérito productivo, equidad de los estímulos y refuerzos 
motivacionales, promueve la participación en la toma de decisiones, y se comparte el poder 
y la responsabilidad. 
2.2.9. Motivación y compromiso organizacional. 
La motivación se convierte en un elemento importante, entre otros, que permitirán 
alcanzar el esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador hacia el logro de los 
objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona. El compromiso se puede 
definir como la adhesión o identificación que logra el trabajador con su organización que la 
permite sentir parte de ella; deja de decir “yo” para dar pase al nosotros, el compromiso 
implica asumir plena responsabilidad un comportamiento adecuado y el logro permanente 




2.3. Definición de términos. 
Considerando que en el desarrollo del presente trabajo de investigación se utilizan 
con frecuencia algunos términos directamente relacionados con el área de investigación, es 
del caso determinar el sentido en que serán tomados en cuenta; así tenemos: 
 
Competencia: Es un conjunto de capacidades, habilidades, actitudes, destrezas, 
conocimientos que la persona utiliza para solucionar problemas y actuar con eficacia. Es el 
saber ser y hacer. 
Emociones: Es un estado afectivo que experimentamos, una reacción subjetiva al ambiente 
que viene acompañada de cambios orgánicos (fisiológicos y endocrinos) de origen innato, 
influidos por la experiencia. Las emociones tienen una función adaptativa de nuestro 
organismo a lo que nos rodea. Es un estado que sobreviene súbita y bruscamente, en forma 
de crisis más o menos violentas y más o menos pasajeras. 
Gestión: Implica impulsar la conducción de la institución escolar hacia determinadas 
metas a partir de una planificación educativa, para lo que resultan necesarios saberes, 
habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende operar, así como 
sobre las prácticas y mecanismos utilizados por las personas implicadas en las tareas 
educativas. En este punto, en estrecha relación con la actividad de conducción, el concepto 
de planificación cobra importancia debido a que permite el desarrollo de las acciones de 
conducción-administración y gestión, ya sean educativas o escolares. 
Liderazgo: Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene 
para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado, 





Competencia emocional: Concebimos una competencia como la capacidad para movilizar 
adecuadamente un conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes 
necesarias para realizar actividades diversas con un cierto nivel de calidad y eficacia 
(Bisquerra y Pérez, 2007). 
La competencia social: La competencia social, que se refiere a la empatía con los demás; 
en ella destacan las habilidades sociales, las cuales resultan importantes en un ambiente de 
trabajo, y para lograr éxito en las relaciones, es importante manejar una comunicación 
eficaz y saber gestionar los conflictos. 
Líder pedagógico: Es alguien capaz de conducir a su equipo hacia objetivos y metas que 
permitan mejorar los aprendizajes de los estudiantes. Un líder es alguien que proporciona 
dirección y ejerce influencia en su equipo (Minedu, 2013). 
Los compromisos de gestión: Son prácticas de gestión escolar consideradas 
fundamentales para asegurar que los estudiantes aprendan. Se expresan en indicadores que 
son de fácil verificación y sobre los cuales la IE tiene capacidad de intervenir. Esta 
característica es fundamental para que cualquier equipo directivo pueda tomar decisiones 
orientadas a la mejora de los aprendizajes (Minedu, 2014) 
El acompañamiento pedagógico: Este proceso se produce a través del diálogo y del 
intercambio de experiencias, y sobre la base de la observación y evaluación del trabajo en 
el aula, bajo un enfoque crítico-reflexivo y de trabajo colaborativo. En su desarrollo, la 
relación profesional entre el equipo directivo y los docentes se caracteriza principalmente 
por ser horizontal y respetuosa, sin niveles de superioridad o jerarquía. En este sentido, la 
comunicación es abierta, asertiva y empática, y se desarrolla en un clima de respeto y 
confianza mutua (Minedu, 2014) 
Monitoreo pedagógico: El monitoreo es el recojo y análisis de información de los 
procesos y productos pedagógicos para la adecuada toma de decisiones. Asimismo, puede 
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definirse como un proceso organizado para verificar que una actividad o una secuencia de 
actividades programadas durante el año escolar transcurran como fueron programadas y 
dentro de un determinado periodo de tiempo. Sus resultados permiten identificar logros y 
debilidades para una toma de decisiones a favor de la continuidad de las actividades y/o 
recomendar medidas correctivas a fin de optimizar los resultados orientados a los logros de 
los aprendizajes de los estudiantes. En otras palabras, monitorea y orienta el uso de 
estrategias y recursos metodológicos, así como el uso efectivo del tiempo y los materiales 
educativos, en función del logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes (Minedu, 
2014). 
Jornada de reflexión: Es una actividad de análisis, autoevaluación y reflexión que realiza 
la IE, con la participación de los directivos, docentes, padres de familia, estudiantes y 
líderes de la comunidad. Se constituye en un espacio de intercambio   interaprendizaje, y 
tiene carácter institucional, puesto que involucra al equipo pedagógico en pleno bajo la 
conducción del equipo directivo. Su realización permite identificar los aspectos de la 
gestión pedagógica que hay que fortalecer, mejorar o cambiar. 
El clima organizacional: Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de 
una organización respecto al trabajo, ambiente físico que en esta se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas relaciones formales que afectan 













Hipótesis y variables 
 
3.1. Sistema de hipótesis. 
3.1.1. Hipótesis general: 
HG: El dominio de la competencia emocional de los directores se relaciona 
directa y favorablemente en la gestión escolar centrada en los aprendizajes y 
el clima organizacional en las instituciones educativas de la UGEL Leoncio 
Prado 2014 
  
3.1.2 Hipótesis específicas: 
HE1: Las características de desarrollo de las competencias emocionales de los 
directores son asertivas de las instituciones educativas de la UGEL Leoncio 
Prado 2014. 
HE2: El nivel de gestión escolar centrada en los aprendizajes en las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2 014, es destacado. 
HE3: El nivel de desarrollo del clima organizacional en las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2 014, es aceptable. 
HE4: Las competencias emocionales de los directores se relacionan 
favorablemente con la gestión escolar centrada en los aprendizajes de las 
instituciones educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
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HE5: El dominio de las competencias emocionales de los directores se relaciona 
positivamente en la gestión del clima organizacional de las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
 
3.2 Sistema de variables 
3.2.1. Variable 1: 
X: Dominio de Competencia Emocional 
 
3.2.2. Variable 2: 
Y1: Gestión escolar centrada en los aprendizajes. 
Y2: Clima organizacional. 
 
3.2.3. Variables intervinientes: 
 Sexo (masculino y femenino) 
 Edad de los estudiantes (13 a 18 años) 
 Zona de procedencia (urbana y rural) 
 Status económico del estudiante (pobreza y extrema pobreza) 
 Desempeño docente (medianamente satisfactoria) 
 Asistencia a clases (regular) 
 Disposición por aprender (buena) 
 
3.3. Operacionalización de variables: 
3.3.1. Definición conceptual y operacional: 
 Variable 1: 
(X): Dominio de competencia emocional 
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a) Definición conceptual: El dominio de la competencia emocional se define como la 
habilidad de las personas para atender y percibir los sentimientos de forma apropiada y 
precisa, la capacidad para asimilarlos y comprenderlos de manera adecuada y la 
destreza para regular y modificar nuestro estado de ánimo o el de los demás. (Salovey & 
Mayer, 1997) 
b) Definición operacional: El dominio de la competencia emocional es percibido a través 
de la conciencia emocional, regulación emocional, autonomía emocional, la 
competencia social y el bienestar que se ha determinado a través de: siempre, casi 
siempre, algunas veces y nunca. 
Tabla 1. 
Operacionalización de la variable competencia emocional. 





















 Toma de conciencia de las propias 
emociones. 
 Valoración adecuada de uno mismo. 
 Comprensión de las emociones de los 
demás. 




- Rara vez 
- Pocas veces 
- A veces 
- Muchas 
veces 




 Tomar conciencia entre la emoción y la 
cognición. 
 Expresar las emociones en forma 
apropiada. 
 Autocontrol de la impulsividad. 






 Actitud positiva 
 Autoeficiencia emocional.  







 Congruencia.  
 Comportamiento pre social y cooperación. 
Competencias 
para la vida y 
el bienestar 
 Identificación de problemas 
 Fijar objetivos adaptativos. 
 Negociación 




(Y1 – Y2): Gestión centrada en los aprendizajes y clima organizacional: 
a) Definición conceptual: Definimos conceptualmente a la gestión centrada en los 
aprendizajes como el liderazgo pedagógico que realiza los directores en las instituciones 
educativas y el compromiso que tienen frente a gestión escolar y el clima organizacional 
definimos como el liderazgo, comunicación, motivación y trabajo en equipo que poseen 
los directores de las UGEL de Leoncio Prado en el año 2014. 
b) Definición operacional: La gestión centrada en los aprendizajes y clima organizacional 
se ha definido como el liderazgo que realizo los directores y compromiso con la gestión 
institucional que fue analizado a través de: si, no y el clima organizacional con: Siempre, 
casi siempre, algunas veces y nunca la actividad del director de las Instituciones 










Operacionalización de la variable gestión escolar centrada en el aprendizaje. 






























 Organización de la escuela. 
 Acompañamiento pedagógico. 
 Comportamiento ético 
 Promoción de la autoevaluación y 
aprendizaje continuo. 
 Promoción de estilo de vida saludable y 









 Progreso anual del aprendizaje de todas(os) y 
los Estudiantes. 
Retención interanual de estudiantes  
  Uso efectivo del tiempo en la institución 
educativa 
 Uso efectivo del tiempo en el aula 
  Uso de rutas de aprendizaje de 
comunicación y matemática 
 Uso Adecuado de Materiales y Recursos 
Educativos. 
  Gestión de un clima escolar favorable al 
logro de los aprendizajes.  
 Elaboración del plan anual de trabajo en las 















 Toma decisiones asertivas  
 Promueve el trabajo en equipo. 
 Planifica y maneja estrategias de gestión. 
 Delega funciones. 
Escala de 
Likert 
- Muy de 
acuerdo 
- De acuerdo 
- En 
desacuerdo 




 Brinda información oportuna  
 Sabe escuchar.  
 Practica de buenas relaciones personales  
Motivación 
 Reconocimiento de logros 
 Inspira confianza.  
 Práctica de actitudes positivas 
Trabajo en 
equipo 
 Delega funciones  











Metodología de investigación  
4.1. Enfoque de investigación. 
La investigación por la naturaleza de los procedimientos desarrollados posee un 
enfoque cualitativo porque se ha orientado al estudio de las acciones de los directores de 
las Instituciones Educativas del sector Público puesto que los resultados de la 
investigación han sido cuantificados utilizando la escala de medición nominal con si y no, 
y la escala ordinal politómica de siempre, casi siempre, algunas veces y nunca que 
posteriormente han sido interpretados los resultados obtenidos. 
4.2. Tipo de investigación. 
El tipo de investigación por su finalidad es básico, ya que no se manipuló ninguna 
variable, asimismo por su profundidad es una investigación descriptiva cuyo propósito 
inmediato y práctico es conocer el dominio de la competencia emocional del director 
frente al liderazgo de la gestión escolar centrada en los aprendizajes  
Es descriptiva, porque requiere e interpreta lo que es; es decir, está relacionada a 
conexiones existentes, tendencias que se relacionan o efectos que se sienten.  
4.3. Método de investigación. 
Los métodos empleados durante el proceso de la investigación fueron: 
 Método científico: Considerado con sus procedimientos de: planteo del 
problema de investigación, construcción del aspecto teórico, deducción de 
secuencias particulares, prueba de hipótesis y conclusiones. 
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 Método documental y bibliográfico: Consistió en tomar información 
estadística de las fuentes documentales de las Instituciones Educativas de las 
Unidades de Gestión Educativa Local de la ciudad de Leoncio Prado, las mismas 
que nos sirvieron para revisar boletines y artículos científicos publicados por 
organismos especializados con la finalidad elaborar el marco teórico. 
 Método estadístico: Considerado con el fin de recopilar, organizar, codificar, 
tabular, presentar, analizar e interpretar los datos estadísticos descriptivos y 
posteriormente se han analizados las pruebas de hipótesis a través de la 
correlación de Rho de Spearman obtenidos en la muestra de estudio durante la 
investigación realizada. 
4.4. Diseño de investigación. 
El diseño que fue utilizado es una investigación descriptiva – correlacional, con grupos 
intactos a través de encuesta y cuestionario a la muestra de estudio. 
Sánchez y Reyes (2002, 87), señalan que esta es la forma elemental de investigación a la 
que puede recurrir un investigador. 
El esquema de este tipo de diseño es el siguiente: (Sanchez, 2002). 
OX  
  r 
M  OY1 
  r 
OY2 
Dónde:       
M = Muestra 




4.5. Población y muestra. 
4.5.1.  Población: La población de estudio estuvo constituida por todos los directores 
y docentes de las Instituciones Educativas de la ciudad de Tingo María de la 
Unidad de Gestión Educativa Local Leoncio Prado de la Región Huánuco del 
año 2014. Tal como se muestra en el siguiente Tabla: 
Tabla 3. 
Población de directores y docentes de las instituciones educativas del nivel primaria la 
ciudad de Tingo María UGEL Leoncio Prado 2014. 
I.E. Director Docentes N % 
32484 Túpac Amaru 1 18 19 13,6 
32262 Leoncio Prado 1 15 14 9 
32483 Ricardo Palma 1 18 19 13,6 
Ramón Castilla 1 18 19 13,6 
Mariano Bonín 1 18 19 13,6 
Sagrada Familia 1 12 13 9 
Padre Abad 1 12 13 9 
32505 Afilador 1 10 10 7 
Brisas del Huallaga 1 10 10 7 
TOTAL 10 131 136 100 
Fuente: Secretaria de Recursos Humanos de la UGEL Leoncio Prado – 2014. 
 
4.5.2. Muestra: La muestra de estudio es no probabilística de tipo intencionado, porque 
deseamos conocer el dominio de la competencia emocional de los directores en 
la gestión escolar centrada en aprendizajes y el clima en las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado, para ello se ha elegido a las instituciones 
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educativas que poseen las características similares de ser instituciones de zona 
urbano periférico, tal como se detalla en la siguiente tabla. 
Tabla 4. 
Muestra de directores y docentes de las instituciones educativas del nivel primaria la 
ciudad de Tingo María UGEL Leoncio Prado 2014. 
I.E. Director Docentes n % 
32505 Afilador 1 10 10 50,0 
Brisas del Huallaga 1 10 10 50,0 
TOTAL 2 20 20 100,0 
Fuente: secretaria de la UGEL Leoncio Prado 2014.  
 
 
4.5.3. Delimitación geográfico-temporal y temática: 
El estudio se realizó en el ámbito de la provincia Leoncio Prado ciudad de Tingo 
María de la Región Huánuco, donde se encuentra ubicada las Instituciones Educativas 
como: Brisas y 32505 de la EGEL Leoncio Prado. 
El tiempo de aplicación de la investigación fue durante los meses de agosto a diciembre 
del año 2014, tiempo que permitió la observación del dominio de competencias en la 
gestión escolar centrada en los aprendizajes y el clima organizacional de los directores de 
las IE 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María. 
4.6  Técnicas e instrumentos de recolección de información. 
Se utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos: 
 Documental: se utilizaron para la elaboración y ampliación de los antecedentes de 
la investigación, como también para la elaboración del marco teórico y conceptual 
de referencia de la investigación, en la cual se utilizaron el fichaje (Fichas textuales, 
de resumen, bibliográficos, y de comentario). 
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 Codificación: se procedió a la codificación de los docentes y estudiantes de la 
Institución Educativa 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María pertenecientes a 
la UGEL Leoncio Prado en el año 2014 elegidos como centro de investigación. 
Asimismo, la codificación de los ítems (ver apéndice X) 
 Tabulación: se utilizaron en la clasificación, agrupación de muestras y datos las 
que procedieron a tabular para la obtención de resultados de la aplicación de los 
instrumentos (ver apéndice X, Y) a la muestra de estudio seleccionado como objeto 
de investigación. 
4.7  Tratamiento estadístico. 
Se presentan los resultados en tablas y figuras estadísticos ordenados para una mayor 
comprensión de cada uno de ellas, se analizaron dichos resultados a través de la estadística 
descriptiva (medidas de tendencia central) con ayuda del paquete estadístico SPSS versión 
22,0 en español, la misma que orientó el logro de los objetivos específicos de la 
investigación. 
Para la confiabilidad de los instrumentos elaborados se analizó teniendo en cuenta el 
tipo de investigación que fue cualitativo en la cual se recurrió al coeficiente de Cronbach 
para la nuestra investigación se aplicó el estadístico “Rho” para probar las diferentes 
hipótesis de investigación que fue determinado a través del paquete estadístico SPSS 
versión 22,0 en español. 
4.8 Procedimiento de observación entre el dominio de competencia emocional y su 
relación con la gestión centrada en los aprendizajes y el clima organizacional: 
Para la observación y establecer la relación de las variables se cumplió: 
1. Se inició con la presentación de la propuesta de investigación y solicitando autorización 
al Subdirector de Formación General y Director de las Instituciones Educativas 32505 y 
Brisas de la ciudad de Tingo María. 
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2. Se consolidó la propuesta de investigación la misma que se mejoró y fue aprobada por 
los expertos para su desarrollo. 
3. Se validó la propuesta y se determinó la confiabilidad de la escala de actitud de la 
gestión escolar centrada en los aprendizajes y clima organizacional. 
4. Se aplicó la escala de actitudes a los estudiantes y docentes del grupo de trabajo al 
inicio de la investigación, con la finalidad de obtener información de inicio, durante un 
tiempo de 45 minutos. 
5. Se aplicó la escala de actitudes a los estudiantes y docentes del grupo de trabajo al 
finalizar la investigación, con la finalidad de obtener información de cierre, durante un 
tiempo de 45 minutos. 
6. Se evaluaron la escala de actitudes, la misma que se presenta en las tablas de 
frecuencias absolutas, relativas y porcentuales, representándolo gráficamente e 
interpretando los resultados obtenidos. 
7. Se analizaron los resultados haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 




















Resultados y discusión de resultados 
 
5.1 Selección de instrumentos. 
5.1.1. Criterios de selección de instrumentos: 
Existen dos grandes posturas teóricas que se diferencian por la fundamentación 
teórica y por los instrumentos de medida empleada para el estudio de las competencias 
emocionales (CE), consta de 44 ítems distribuidos en cinco dimensiones: conciencia 
emocional (7 elementos), regulación emocional (8), autonomía emocional (8 elementos), 
inteligencia interpersonal (12 elementos), y competencias para la vida y el bienestar (9 
elementos). Se puntúa según una escala tipo Likert con categorías: 0 = rara vez, 1 = pocas 
veces, 2 = a veces, 3 = muchas veces y 4 = con mucha frecuencia, permitiéndose además 
obtener las puntuaciones totales en términos de valores porcentuales de 0 a 100%. 
El instrumento es un constructo hipotético introducido por Salovey y Mayer (1990) 
y divulgado por Goleman (1995). Aportaciones posteriores se deben a Mayer y Salovey 
(1997, 2007). Análisis globales de las aportaciones se encuentran en Bar-On y Parker 
(2000), Schulze y Richard (2005) y muchos otros. 
El constructo de competencia emocional aparece como relevante en este contexto. 
Algunas aportaciones en este sentido son las de Salovey y Sluyter, (1997), Saarni, (1997, 
1999 y 2000), Payton, Wardlaw, Graczyk, Bloodworth, Tompsett y Weissberg (2000), 
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ISBE (Illinois State Board of Education) (2006) y CASEL (Collaborative for Academic, 
Social and Emotional Learning) (2006), entre otros. 
El instrumento utilizado para la presente investigación, se adaptado a la realidad de 
la gestión educativa de los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL Leoncio 
Prado para el año 2014 de la Región Huánuco. 
Para medir la variable de gestión del director centrada en los aprendizajes se acudió 
a las diferentes actas de evaluación correspondiente al año 2104 del primer y segundo 
bimestre, la cual se extrajo las calificaciones literales obtenidos por los estudiantes en las 
áreas curriculares de matemática y comunicación que estuvieron a cargo de cada docente 
de aula. Para tal efecto las calificaciones establecidas por el MED (2014), en el Diseño 
Curricular Nacional las cuales reflejan el nivel de logro obtenido por los estudiantes en un 
periodo de tiempo. Estos niveles de logro se expresan mediante calificaciones literales de 
C, B, A y AD. 
Posteriormente, con la finalidad de facilitar su tratamiento estadístico, a las 
diferentes calificaciones se le asignó un valor numérico en una escala de 1 a 4 con la 
finalidad de determinar el promedio alcanzado por cada docente, el mismo que fue 
convertido a una escala vigesimal para analizar la variable de gestión del director centrada 
en los aprendizajes y así establecer la relación entre las variables de estudio. 
Las instituciones educativas constituyen un escenario organizacional, donde el 
clima organizacional es afectado por una serie de condiciones especiales que no se 
registran en otros contextos, lo que implica abordar este concepto de manera diferente. 
Las primeras menciones al concepto del clima organizacional en el contexto 
educativo, aparecen en los trabajos de Halpin y Crofts (1962), citados por Alvarez (1992). 
Con la publicación de una obra titulada “El clima organizacional en la escuela”, llevan este 
constructo a la educación. 
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Posteriormente el mismo Alvarez (1992) cita a Fox y colaboradores (1973), que 
desarrollo una concepción de clima organizacional es la resultante de la interacción de un 
grupo de cuatro factores: factores generales o factores determinantes de la relación 
educativa, factores determinantes del programa educativo, factores determinantes del 
proceso educativo y factores determinantes materiales. A partir de lo anterior, diseñaron un 
instrumento, el CFK Ltd., denominado el cuestionario descriptivo del perfil del Clima 
Organizacional Educativo. 
El instrumento fue tomado de Litwin y Stinger (1978) el cual ha sido adaptado al 
ámbito de estudio, está conformado por 33 ítems que miden cuatro dimensiones: liderazgo, 
trabajo en equipo, motivación y comunicación. La escala fue aplicada en forma individual 
y el tiempo de aplicación fue de 30 minutos, la puntuación oscila entre 132 (puntuación 
mayor) y 0 (puntuación menor) en tal sentido la interpretación es a mayor puntuación, el 
clima organizacional será óptimo y a menos puntuación el clima organizacional será 
deficiente. La gradiente de los valores del instrumento es la siguiente: muy de acuerdo = 4, 
de acuerdo = 3, en desacuerdo = 2 y muy en desacuerdo = 1. Para la interpretación de los 
niveles de la variable clima organizacional fue: 1 = deficiente, 2 = regular, 3 = aceptable y 
4 = óptimo. 
5.2 Validez y confiabilidad 
5.2.1 Validez de los instrumentos 
Para medir la validez del instrumento, se utilizó la prueba de validez de criterio y la 
prueba de validez de constructo. Al someterlo el instrumento a la prueba validez de 
contenido por el modelo de Lawshe (2007) conocida como índice de validez de contenido 










   (1) 
Siendo:  CVC : Coeficiente de validez de contenido 
  ne : Número de jueces que están de acuerdo con la categoría 
  N : Total de jueces 
 
Tabla 5. 
Índice de concordancia de expertos o jueces. 
N° Ítems Experto 1 Experto 2 Experto 3 CVC 
Interpretación 
del índice de 
concordancia 
1 5 4 5 0.66 M*** 
2 5 4 5 0.66 M 
3 5 5 3 0.33 A** 
4 4 5 5 1 P* 
5 5 5 5 1 P* 
6 5 4 4 0.33 A** 
7 5 5 5 1 P* 
8 5 5 4 0.66 M 
9 5 5 5 1 P 
10 5 5 5 1 P 
11 5 5 5 1 P 
12 5 5 5 1 P 
13 5 5 5 1 P 
14 5 5 5 1 P 
15 4 5 5 0.66 M 
16 5 5 5 1 P 
17 5 5 5 1 P 
18 5 5 5 1 P 
19 5 5 5 1 P 
20 5 4 5 0.66 M 
21 5 5 5 1 P 
22 5 5 5 1 P 
23 5 5 4 0.66 M 
24 5 5 5 1 P 
25 5 5 5 1 P 
26 5 5 5 1 P 
27 5 5 5 1 P 
28 5 5 5 1 P 
29 5 5 5 0.66 M 
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30 5 5 5 1 P 
31 5 5 5 1 P 
32 5 5 5 1 P 
33 4 5 5 0.66 M 
34 4 5 5 0.66 M 
35 4 5 5 0.66 M 
36 5 5 5 1 P 
37 5 5 5 1 P 
38 5 5 5 1 P 
39 5 5 5 1 P 
40 5 5 5 1 P 
41 5 5 5 1 P 
42 4 5 5 0.66 M 
43 5 5 5 1 P 
44 5 5 5 1 P 
P* Concordancia perfecta 
A** Concordancia insuficiente, merece modificación de claridad y contenido 
M*** Concordancia moderada 
 
Los resultados obtenidos mediante la aplicación de las ecuaciones (1) se 
compararon con los criterios establecidos por Lawshe (2007), donde plantea que, si se 
tiene más del 50% de acuerdo entre los jueces expertos, se debe considerar que el ítem 
tiene un cierto grado de validez de contenido (González, 2011, p. 44). 
Del análisis de los ítems y el cálculo de la validación de su contenido se tiene que 
73.68% de los ítems (28) fueron calificados por los expertos con concordancia perfecta, el 
17.54% de los ítems (12) con concordancia moderada entre pares y el 8.77% (4 ítems) con 
concordancia aceptable y merecen modificación de claridad y contenido. Estos últimos, 
fueron intervenidos y transformados en su redacción y claridad, según las observaciones 
puntuales de los evaluadores expertos. 
Para determinar la validez del instrumento de clima organizacional, se sometió a una 
evaluación, proporcionándoles a reconocidos profesionales con grado académico de doctor 
de las diferentes universidades del Perú de las Escuelas de Postgrado y el instrumento a 
aplicarse, con la respectiva hoja de evaluación de juicio de expertos y la matriz de 
consistencia. Ellos determinaron la adecuación muestral de los ítems de los instrumentos, 
96 
 
emitiendo su respectiva calificación, empleándose para ello la V de Aiken con 
puntuaciones entre ,75 y 1, alcanzando niveles de aceptable confiabilidad para dicho 
instrumento. 
 
5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos. 
Para ello, se realizó el siguiente proceso: 
Se determinó una muestra piloto conformada por 10 docentes, pertenecientes a una 
institución educativa del contexto educativo de la ciudad de Tingo María a quienes se les 
administró los instrumentos. Para calcular la fiabilidad de los instrumentos se recurrió al  
método  de  mitades  partidas,  cuyo  coeficiente  de  correlación  entre  las  mitades fue r = 
0,88; siendo así significativo del mismo modo al someterlo a la prueba de confiabilidad 
alfa de Cronbach, arrojó un coeficiente de α =0,774 con lo que quedó demostrado la 
fiabilidad de los instrumentos para medir el clima organizacional y la competencia 
emocional con relación a la gestión escolar centrada en los aprendizajes de los docentes de 
las Unidades de Gestión Educativa Local de la provincia de Leoncio Prado de la Región 
Huánuco en al año 2014. 
 
5.3 Presentación y análisis de resultados. 
En esta sección se presenta el análisis de los resultados de las tablas y gráficos 
obtenidos del proceso de investigación de las variables de estudio de las Instituciones 
Educativas N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de 






5.3.1 Resultados de la variable competencia emocional 
Para el análisis de la variable competencia emocional se ha considerado cinco 
dimensiones como: conciencia emocional, regulación emocional, autonomía emocional, 
competencia social y competencia para la vida con diferentes niveles cualitativos 
porcentuales de las diferentes actitudes de los docentes de las Instituciones Educativas del 
nivel primario de la ciudad de Tingo María como es N° 32505 y Brisas que pertenecen a la 
UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. 
Tabla 6. 
Escala de valoración para el cuestionario competencia emocional 
Actitudes 
















81 - 100 
61 – 80 
41 – 60 
21 – 40 






Fuente: Cuestionario aplicado. 
 
Presentamos el análisis de los resultados mediante tablas y gráficos que detallan los 
datos obtenidos del cuestionario de competencia emocional distribuidos en las siguientes 
dimensiones: Conciencia emocional (CC), regulación emocional (RE), autonomía 









Frecuencias de la dimensión conciencia emocional: 
















TOTAL 20 100 
Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2014. 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de competencia emocional 20 
docentes de Educación Primaria de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
En la tabla 7, con respecto a la dimensión conciencia emocional se tiene que ocho 
docentes del nivel primario que representa el 40% se encuentran en el nivel superior, de la 
misma manera se tiene que 5 docentes que constituye el 25% se encuentran en el nivel alto, 
el 15% de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas 
de la UGEL Leoncio Prado se hallan en el nivel medio y finalmente se tiene que sólo el 
15% de los mencionados docentes se encuentran en el nivel bajo que son 3 docentes del 











Frecuencias de la dimensión regulación emocional 
















TOTAL 20 100 
Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2014. 
 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de la competencia emocional 20 
docentes de Educación Primaria de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
En la tabla 8, con respecto a la dimensión regulación emocional se tiene que sólo 1 
docente del nivel primario que representa el 5% se encuentran en el nivel superior, de la 
misma manera se tiene que 6 docentes que constituye el 30% se encuentran en el nivel alto, 
el 45% de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas 
de la UGEL Leoncio Prado se hallan en el nivel medio y finalmente se tiene que sólo el 
20% de los mencionados docentes se encuentran en el nivel bajo que son 4 docentes del 










Frecuencias de la dimensión autonomía emocional 
















TOTAL 20 100 
Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2014. 
 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de competencia emocional 20 
docentes de Educación Primaria de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
En la tabla 9 con respecto a la dimensión autonomía emocional se tiene que sólo 1 
docente del nivel primario que representa el 5% se encuentran en el nivel superior, de la 
misma manera se tiene que 8 docentes que constituye el 40% se encuentran en el nivel alto, 
el 45% de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas 
de la UGEL Leoncio Prado se hallan en el nivel medio y finalmente se tiene que sólo el 
10% de los mencionados docentes se encuentran en el nivel bajo que son 2 docentes del 










Frecuencias de la dimensión competencia social 



















Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2014. 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de competencia emocional 20 
docentes de Educación Primaria de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
En la tabla N° 10 con respecto a la dimensión competencia social se tiene que sólo 1 
docente del nivel primario que representa el 5% se encuentran en el nivel superior, de la 
misma manera se tiene que 8 docentes que constituye el 40% se encuentran en el nivel alto, 
el 40% de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas 
de la UGEL Leoncio Prado se hallan en el nivel medio y finalmente se tiene que sólo el 
15% de los mencionados docentes se encuentran en el nivel bajo que son 3 docentes del 











Frecuencias de la dimensión competencia para la vida 
















TOTAL 20 100 
Fuente: resultados de la aplicación del cuestionario – 2014. 
 
Interpretación: Participaron en el cuestionario de competencia emocional de 20 docentes 
de Educación Primaria de la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la UGEL Leoncio 
Prado de la Región Huánuco en el año 2014. 
  
En la tabla N° 11, con respecto a la dimensión competencia para la vida se tiene que 
son 2 docente del nivel primario que representa el 10% se encuentran en el nivel superior, 
de la misma manera se tiene que 7 docentes que constituye el 35% se encuentran en el 
nivel alto, el 40% de los docentes de los docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 
y Brisas de la UGEL Leoncio Prado se hallan en el nivel medio y finalmente se tiene que 
sólo el 15% de los mencionados docentes se encuentran en el nivel bajo que son 3 docentes 




Figura 3: Comparación de promedios por sexo en la dimensión 
competencia emocional de los docentes - 2014. 
 
Interpretación: Las líneas de tendencia obtenidas en la figura xx nos muestran los 
promedios registrados de los géneros de los docentes de la IE de la UGEL Leoncio Prado 
de la Región Huánuco. 
 
Se tiene que el puntaje más alto corresponde a los docentes del sexo masculino que 
han alcanzado 77,4 puntos frente a 73,2 puntos del sexo femenino. Lo cual quiere decir 
que, los varones tienen una mayor capacidad para reconocer y regular sus propias 
emociones y así desempeñarse con autonomía, sin embargo, ambos grupos tienen niveles 
personales altas. 
El promedio de los docentes del sexo femenino de la IE 32505 y Brisas de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco es de 72,4 puntos; mientras que los docentes varones 





Figura 4: Comparación de promedios por sexo de las cinco dimensiones de la 
competencia emocional de los docentes - 2014. 
 
Interpretación: Los promedios superiores en los varones, corresponde a la 
dimensión conciencia emocional con 78 puntos, mientras en más bajo es de 70,4 puntos de 
promedio en la competencia para la vida. 
 
En el caso de las mujeres, los promedios se encuentran menos dispersos, pero 
inferiores al de los varones, donde el promedio más alto corresponde a autonomía 
emocional con 77,5 puntos de promedio; mientras que el promedio más bajo se encuentra 
la dimensión competencia para la vida con un promedio de 67,7 puntos. 
En promedio todos los docentes tienen un mejor conocimiento de sus propias 
emociones, respecto a la autonomía emocional, siendo esta superior en caso de las mujeres 
en 77,5 y de los varones en 76,4 puntos, así mismo se tiene que en la dimensión 
competencia para la vida en ambos géneros se tiene el promedio más bajo en comparación 




5.3.2 Resultados de la variable gestión escolar centrada en los aprendizajes. 
Para el análisis de la gestión escolar centrada en el aprendizaje se procesó de 36 
actas de evaluación distribuidos de la manera siguiente: 6 del primer grado, 6 del segundo 
grado, 6 del tercer grado, 6 del cuarto grado, 6 del quinto grado y 6 del sexto grado de 
educación primaria de las IE Brisas y N° 32505 de la UGEL Leoncio Prado de la Región 
Huánuco. 
Para efectos de procesamiento de las calificaciones registradas en las actas de 
evaluación y con la finalidad de analizar la calidad de la gestión escolar centrada en los 
aprendizajes de los estudiantes de educación primaria de la UGEL Leoncio Prado de la 
Región Huánuco, las calificaciones extraídas corresponden a las áreas de mayor número de 
horas que fue: Lógico Matemático y Comunicación, para tal efecto se asignó un valor 
numérico a cada calificativo. El calificativo literal de C, B, A y AD fue convertido al valor 
a la escala vigesimal; así mismo para fines de interpretación de los resultados de la calidad 
de gestión escolar centrada en el aprendizaje fue considerado como: gestión mala, gestión 
regular, gestión buena y gestión muy buena la misma se realizó la comparación a una 
escala centesimal y porcentual tal como se expresa: 
Tabla 12. 
Escala de valoración de la gestión escolar centrada en los aprendizajes. 
Calificación 
literal 
Gestión escolar centrada 



















00 – 25 
51 – 50 
51 – 75 
76 - 100 
0 – 5 
6 – 10 
11 – 15 






Escala de valoración de la gestión escolar centrada en los aprendizajes 
Gestión escolar centrada 
en los aprendizajes 
Nota vigesimal fi hi% 
Gestión mala 00 – 05 0 0 
Gestión regular 06 – 10 0 0 
Gestión buena 11 – 15 14 70 
Gestión muy buena 16 – 20 6 30 
Total  20 100 
Fuente: Actas de evaluación 2014. IE N° 32505 y Brisas de Tingo María. 
 
Interpretación: En la tabla 13, existen 14 docentes de la Institución Educativas 
Brisas y N° 30505 que representa el 70% de la muestra realizaron una gestión escolar de 
los aprendizajes de buena que están entre las notas vigesimales de 11 a 15 puntos, mientras 
que 6 docentes que representa el 30% de la muestra de estudio se encuentran en la gestión 
de muy buena que se hallan entre los puntajes de 16 a 20 puntos.  
  
La media registrada para la muestra de estudio fue de 14 al, igual que la mediana, lo 
cual quiere decir que el 50% de los docentes de la UGEL Leoncio Prado de la Región 
Huánuco tienen como máximo 14 puntos en la gestión del aprendizaje y el otro restante 




Figura 5: Comparación de promedios registrado por sexo de los docentes 
en la gestión del aprendizaje. 
 
Interpretación: En la figura 4, se muestra el promedio registrado por los 
docentes, en relación al sexo. Así se puede apreciar que el promedio más alto 
registrado es de 14,6 puntos obtenidos por el sexo femenino. Mientras que los 
docentes del sexo masculino alcanzaron un promedio de 13,4 puntos que inferior 
de las mujeres. Lo cual resalta que los resultados obtenidos en la gestión escolar 
centrada en el aprendizaje de los niño y niñas de las Instituciones Educativas N° 
30505 y Brisas de la ciudad de Tingo María pertenecientes a la UGEL Leoncio 
Prado de la Región Huánuco fue más favorable a las docentes mujeres. 
 
Sin embargo, en ambos casos los promedios obtenidos ubican dentro de la 
gestión de buena con respecto a la gestión del aprendizaje, aunque con notas 
relativamente muy buena del tercio superior. 
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5.3.3 Resultados de la variable clima organizacional: 
Para el análisis de la variable clima organizacional se ha considerado cuatro 
dimensiones: liderazgo, comunicación, motivación y trabajo en equipo, con fines de 
interpretación los resultados de la encuesta se ha considerado los niveles: óptimo, 
aceptable, regular y deficiente y así como los porcentuales de las diferentes actitudes de los 
docentes de las Instituciones Educativas del nivel primario de la ciudad de Tingo María 
como es 32505 y Brisas que pertenecen a la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco 
durante el año 2014. 
Tabla 14. 
Escala de valoración del clima organizacional. 




en la escala 
Muy de acuerdo 4 Óptimo 00 – 25 
De acuerdo 3 Aceptable 26 – 50 
En desacuerdo 2 Regular 51 – 75 
Muy en desacuerdo 1 Deficiente 76 – 100 
 
En esta variable de estudio del clima organizacional los resultados que se han 
analizado se determinó considerando las diferentes dimensiones el cual se ha tenido en 
cuenta los niveles cualitativos con fines de interpretación de los resultados obtenidos de la 
encuesta que consta de 33 preguntas aplicado a los docentes de la Instituciones Educativas 
N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María pertenecientes a la UGEL Leoncio Prado 
de la Región Huánuco, para ello se ha analizó a través de la estadística descriptiva para 
obtener la media y la desviación estándar de la variable y de las dimensiones en estudio y 
para mayor visualización de los resultados se han considerado algunos gráficos estadísticos 








Liderazgo 41,05 2,724 
Comunicación 21,75 2,124 
Motivación 18,90 1,553 
Trabajo en equipo 21,70 2,250 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
 
Interpretación: En la tabla xxx se aprecian los valores promedios de variable clima 
organizacional y sus dimensiones. La mayor desviación de los datos lo muestra la 
dimensión liderazgo (2,724) así como la dimensión trabajo en equipo muestra la media de 
(21,70). La menor desviación y la media más baja lo muestra la dimensión motivación con 
1,553 y 18,90 respectivamente. 
 
Tabla 16. 
Frecuencia por niveles de la dimensión liderazgo. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 5 25 
Aceptable 10 50 
Regular 4 20 
Deficiente 1 5 
Total 20 100 




Interpretación: En la tabla destaca el nivel aceptable (50%) y muy de lejos el nivel 
óptimo (25%) con respecto a la dimensión liderazgo de la variable clima organizacional. 
Los resultados de la tabla 16 y la figura 5 permiten identificar los niveles de la dimensión 
liderazgo, que pretende identificar los niveles de clima organizacional en su dimensión 
liderazgo en la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la 
UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. 
 
Figura 6: Frecuencia porcentual de la dimensión liderazgo 
 
Tabla 17. 
Frecuencia por niveles de la dimensión comunicación. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 4 20 
Aceptable 10 50 
Regular 4 20 
Deficiente 2 10 
Total 20 100 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
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Interpretación: En la tabla destaca el nivel aceptable (50%) y muy de lejos el nivel 
óptimo (20%) con respecto a la dimensión comunicación de la variable clima 
organizacional. Los resultados de la tabla 17 y la figura 6 permiten identificar los niveles 
de la dimensión comunicación, que pretende identificar los niveles de clima organizacional 
en su dimensión comunicación en la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad 
de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. 
 
Figura 7: Frecuencia porcentual de la dimensión comunicación 
 
Tabla 18. 
Frecuencia por niveles de la dimensión motivación. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 3 15 
Aceptable 09 45 
Regular 6 30 
Deficiente 2 10 
Total 20 100 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
Interpretación: En la tabla destaca el nivel aceptable (45%) y muy de lejos el nivel 
deficiente (10%) con respecto a la dimensión motivación de la variable clima 
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organizacional. Los resultados de la tabla 18 y la figura 7 permiten identificar los niveles 
de la dimensión motivación, que pretende identificar los niveles de clima organizacional en 
su dimensión motivación en la Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de 
Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. 
 
 
Figura 8: Frecuencia porcentual de la dimensión motivación 
Tabla 19. 
Frecuencia por niveles de la dimensión trabajo en equipo. 
Niveles fi hi% 
Óptimo 5 25 
Aceptable 12 60 
Regular 4 20 
Deficiente 1 5 
Total 20 100 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
 
 
Interpretación: En la tabla 19, destaca el nivel aceptable (60%) y muy de lejos el nivel 
deficiente (5%) con respecto a la dimensión trabajo en equipo de la variable clima 
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organizacional. Los resultados de la tabla 19 y la figura 8 permiten identificar los niveles 
de la dimensión trabajo en equipo, que pretende identificar los niveles de clima 
organizacional en su dimensión trabajo en equipo en la Institución Educativa N° 32505 y 
Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. 
 
Figura 9: Frecuencia porcentual de la dimensión trabajo en equipo 
5.4 Contrastación de hipótesis. 
Para probar las hipótesis planteado en la investigación de estudio se realizó con el 
coeficiente de correlación de Pearson y se corroborara con la prueba de t de Student con la 
finalidad de analizar la significación de la prueba estadística. La hipótesis general de 
nuestra investigación es: 
El dominio de la competencia emocional de los directores se relaciona directa y 
favorablemente en la gestión escolar centrada en los aprendizajes y el clima 




Para probar esta hipótesis, se analizó teniendo en cuenta el diseño establecido como 
fue el correlacional donde se relacionará las variables competencia emocional, gestión 
escolar centrada en los aprendizajes y clima organizacional, así mismo se estableció un 
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nivel de significación de 0,05 ó 95% de confiabilidad (α = 0,052 colas) por tratarse de una 
investigación de carácter educativo. 
Planteamos las hipótesis estadísticas: 
H0: Las competencias emocionales de los directores se relacionan favorablemente 
con la gestión escolar centrada en los aprendizajes de las instituciones educativas 
de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
 
H1: Las competencias emocionales de los directores no se relacionan favorablemente 
con la gestión escolar centrada en los aprendizajes de las instituciones educativas 
de la UGEL Leoncio Prado 2014 
Tabla 20. 










Correlación de Pearson 1 0,83 
Sig. (bilateral)  0,003 
N 20 20 
Gestión escolar 
centrada en el 
aprendizaje 
Correlación de Pearson 0,83 1 
Sig. (bilateral) 0,003  
N 20 20 
 
El valor obtenido de r = 0,83, analizamos con la prueba de t Student a fin de corroborar la 






















Determinando en la tabla t de Student con el 5% del nivel de significación y con 18 
grado de libertad, el valor teórico es: t(0,05;18) = 2,10; este valor en menor que el valor 
determinado (2,10 < 6,316).  Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alternativa, lo que nos lleva a concluir que sí existe una correlación significativa 
entre los niveles de competencia emocional de los docentes y la gestión escolar centrada en 
el aprendizaje de la institución educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María 
de la UGEL Leoncio Prado dela Región Huánuco. 
 
H0: El dominio de las competencias emocionales de los directores se relaciona 
positivamente en la gestión del clima organizacional de las instituciones 
educativas de la UGEL Leoncio Prado 2014. 
 
H1: El dominio de las competencias emocionales de los directores no se relaciona 
positivamente en la gestión del clima organizacional de las instituciones 

















Correlación de Pearson 1 0,67 
Sig. (bilateral)  0,042 
N 20 20 
Clima organizacional Correlación de Pearson 0,067 1 
Sig. (bilateral) 0,042  
N 20 20 
 
El valor obtenido de r = 0,67; analizamos con la prueba de t Student a fin de 




















Determinando en la tabla t de Student con el 5% del nivel de significación y con 18 
grado de libertad, el valor teórico es: t(0,05;18) = 2,10; este valor en menor que el valor 
determinado (2,10 < 3,831).  Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alternativa, lo que nos lleva a concluir que sí existe una correlación moderada 
entre los niveles de competencia emocional de los docentes y la gestión escolar centrada en 
el aprendizaje de la institución educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María 





5.5 Discusión de resultado. 
La investigación partió del análisis de la problemática existente en instituciones 
educativas de la ciudad de Tingo María pertenecientes a la UGEL Leoncio Prado de la 
Región Huánuco, donde se ha observa la presencia de conflictos internos lo que conlleva 
un inadecuado manejo de las relaciones interpersonales, generando, distorsión en las 
comunicaciones, en clima organizacional, en la gestión de los aprendizajes y las emociones 
de los actores en la educación que estas situaciones no se había determinado 
estadísticamente hasta el momento. 
Tabla 22. 
Medias de las de las variables competencia emocional y clima organizacional 
Dimensión Media Dimensión Media 
Conciencia emocional 21.60 Liderazgo 41,05 
Regulación emocional 24.80 Comunicación 21,75 
Competencia social 24.95 Motivación 18,90 
Competencia para la vida 35.95 Trabajo en equipo 21,70 
Total promedio 26,83  25,85 
Fuente: Resultado del cuestionario – 2016. 
Los resultados de las variables de la investigación competencia emocional en el cual 
se fijó un nivel cualitativo de 0 a 4 puntos con 44 preguntas haciendo un total de 176 
puntos por docente y la variable clima organizacional constituido por 33 preguntas con un 
valor de 4 puntos el nivel más alto haciendo un total de 132 puntos del total del 
cuestionario aplicado a cada docente, en la cual se observa en la tabla 22 que el promedio 
de la dimensión competencia emocional es de 26,83 puntos de las cuatro dimensiones, 
mientras que el promedio de la dimensión clima organizacional es de 25,85 puntos de las 
cuatro dimensiones consideradas durante la aplicación del cuestionario; lo que se puede 
concluir que existe una pequeña diferencia entre estas variables de estudio.  
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Esto ratifica con el objetivo planteado sobre las características de desarrollo de las 
competencias emocionales de los directores de las instituciones educativas de la UGEL 
Leoncio Prado que fueron analizados anteriormente. 
 
Figura 10: Frecuencia porcentual de la dimensión trabajo en equipo. 
 
Analizando la figura 9, con respecto a las variables competencia emocional y clima 
organizacional existe una pequeña diferencia entre 0,98 puntos de promedio lo que 
significa que las competencias emocionales de los docentes de las Instituciones Educativas 
N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región 
Huánuco. 
Con respecto a la hipótesis plateados la relación que existe entre las competencias 
emocionales y la gestión escolar centrada en los aprendizajes se tiene que la relación 
obtenida entre estas variables fue de r = 0,83 considerada como una relación buena y al 
realizar el análisis del coeficiente de significación de la prueba mediante la t de Student se 
obtuvo que el valor-p en la tabla de t Student es menor que el nivel de significación α de t 
calculado; es decir que t(0,05;18)  < t (2,10 < 6,316); por lo que existe una correlación 
significativa entre los niveles de competencia emocional de los docentes y la gestión 
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escolar centrada en el aprendizaje de la institución educativa N° 32505 y Brisas de la 
ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado dela Región Huánuco en el año 2014.   
Con respecto a la hipótesis plateados la relación que existe entre las competencias 
emocionales y clima organizacional se tiene que la relación obtenida entre estas variables 
fue de r = 0,67 considerada como una relación moderada y al realizar el análisis del 
coeficiente de significación de la prueba mediante la t de Student se obtuvo que el valor-p 
en la tabla de t Student es menor que el nivel de significación α de t calculado; es decir que 
t(0,05;18)  < t  (2,10 < 6,316); por lo que existe una correlación significativa entre los niveles 
de competencia emocional de los docentes y el clima organizacional de la institución 
educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado dela 
Región Huánuco en el año 2014.   
En general, los resultados de la investigación nos permiten afirmar que existe una 
relación directa, positiva y medianamente significativa entre la competencia emocional de 
los docentes y el clima organizacional que se establece al interior de la institución 
educativa, como lo habían establecido las investigaciones de Mintzberg (1973) y Helgesen 
(1990), por ello, afirmamos que es necesario en las instituciones educativas atender al 
desarrollo y fortalecimiento de los niveles de desarrollo de la IE en los docentes a través de 
talleres de capacitación y vivenciales a fin de mejorar las relaciones en la organización 
puesto que esto redundará directamente en beneficio de los estudiantes y de toda la 
comunidad educativa. 
Extremera y Fernández (2004), concluyen en que es de suma importancia desarrollar las 
competencias emocionales en el profesorado. En este sentido coincidimos en que existe la 
necesidad de potenciar las competencias emocionales de los docentes dado que los 
maestros ejercen un efecto modelador de aprendizajes socio-emocionales para los alumnos.  
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A la vez, también es necesario porque a los maestros, un adecuado nivel de 
competencia emocional les ayuda a afrontar con mayor éxito los contratiempos cotidianos 
y el estrés laboral al que se enfrentan en el contexto educativo. 
El estudio realizado por García y Lezama (2002) tuvo fines similares al nuestro: 
determinar la relación existente entre competencia emocional y clima organizacional en 
docentes de las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo maría de 
la UGEL Leoncio Prado de la región Huánuco en el año 2014. Los resultados de nuestro 
estudio coinciden con los hallados por estos investigadores al haber encontrado 
correlaciones positivas entre las dimensiones de la competencia emocional y el clima 
organizacional de los docentes, notándose solo ciertas diferencias en los coeficientes de 
correlación con una ligera ventaja para el presente estudio. La discrepancia no es de índole 
sino de grado y tal vez se explique en que se han utilizado diferentes instrumentos de 

















1. Existen una gestión de buena por parte de los docentes. Así mismo los docentes del 
sexo femenino tienen un promedio mayor que los docentes varones de las Institución 
Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado 
de la Región Huánuco. Lo cual resalta que los resultados obtenidos en la gestión 
escolar centrada en el aprendizaje de los niño y niñas de las Instituciones Educativas 
N° 30505 y Brisas de la ciudad de Tingo María pertenecientes a la UGEL Leoncio 
Prado de la Región Huánuco fue más favorable a las docentes mujeres. 
2. La mayoría de los directores de educación primaria de las Instituciones Educativas N° 
32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región 
Huánuco, alcanzaron a lo más un nivel de competencia emocional media y alta. Estos 
resultados al ser sometidos a un análisis comparativo, entre las principales 
dimensiones de la competencia emocional evidenciaron que las las actitudes de 
regulación emocional obtienen mejores puntuaciones que las otras dimensiones. 
3. Existen un nivel óptimo y aceptables en el clima organizacional según la perspectiva 
de los docentes en una Institución Educativa N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo 
María de la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco. Es decir, los docentes 
consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y 
expectativas de la comunidad educativa. 
4. Existe una relación significativa entre los niveles de competencia emocional de los 
docentes y la gestión escolar centrada en los aprendizajes de los docentes de las 
Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL 
Leoncio Prado de la Región Huánuco. Esta relación fue: r = 0,83 y el valor de t de 
Student es 6,316. 
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5. Existe una relación significativa entre los niveles de competencia emocional de los 
docentes y el clima organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas N° 
32505 y Brisas de la ciudad de Tingo María de la UGEL Leoncio Prado de la Región 

























1. A las autoridades de los órganos intermedios del Ministerio de Educación de la Región 
Huánuco ya los directores de la Instituciones Públicas y Privadas, promover y 
estimular la innovación y la creación científica en aras de mejorar la calidad de servicio 
a los estudiantes en el aprendizaje a través de programas de competencias emocionales 
de los docentes, administrativos y directivos. 
2. Realizar estos estudios en Instituciones Educativas de carácter público y privado de la 
Región Huánuco en diferentes estratos económicos y sociales, sectores que no se han 
considerado en esta muestra de estudio. Nos servirá para confrontar o confirmar los 
resultados que hemos encontrado en las Instituciones Educativas N° 32505 y Brisas de 
la UGEL Leoncio Prado de la Región Huánuco.  
3. A los profesionales, estudiantes de posgrado e investigadores en la educación, 
interesados en el tema objeto de la presente investigación, profundizar el estudio de las 
competencias profesionales desde las diferentes perspectivas de los agentes que 
involucran el proceso educativo de la Región Huánuco; ya que, a pesar de existir 
suficientes bases teóricas sobre el tema, existen escasa investigación aplicada a la 
administración educativa, a la didáctica y la pedagogía de nuestro medio. 
4. Efectuar estudios comparativos y correlacionales de la variable competencia emocional 
con otras variables como desempeño docente, resiliencia, liderazgo, etc., con la 
finalidad de establecer hallazgos comunes o diferentes de la muestra a elegir que estas 
pueden ser aleatorias o no aleatorias con la finalidad que ayuden a explicar en forma 
sistemática el nivel de influencia de la competencia emocional en estas variables 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle – La Cantuta 
 
ESCUELA DE POST GRADO – SECCIÓN DOCTORADO 
 
 
Cuestionario de Competencia Emocional 
 
Estimado Director(a) y/o Docente: 
El presente cuestionario es absolutamente confidencial. No hay respuestas buenas ni malas, 
necesitamos conocer tu punto de vista para lo cual te pedimos que respondas honestamente. 
Quedamos por anticipado agradecidos por su información aportada. 
 
DATOS GENERALES: 
I.E Lugar Nivel N° de docentes N° de  estudiantes 
     
 
INSTRUCCIONES 
Responda el cuestionario señalando con una (x) la columna que mejor describa tu actitud en cada situación. 
 
0 = Rara vez  
1 = Pocas veces 
2 = A veces 
3 = Muchas veces 
4 = Con mucha frecuencia 
 
N° INDICADORES -ITEMS PUNTUACIONES 
 Conciencia emocional 0 1 2 3 4 
1 Me distraigo con facilidad cuando realizo un trabajo o una actividad      
2 Demuestro interés por comprender el mundo que nos rodea.      
3 Cuando siento un malestar corporal lo dejo pasar por  alto.      
4 Acepto  mis errores, limitaciones y los supero      
5 Reflexiono ante mis actos y tomo decisiones correctas.      
6 Tengo una visión realista sobre mis fortalezas y debilidades.      
7 
Tengo ideas más originales y creativas con respecto a mi forma de  
Pensar. 
     
 Regulación emocional      
8 Cuando escucho  críticas hacia  mi persona me irrito con facilidad      
9 Ante comentarios desfavorables me siento mal.      
10 Tiendo cambiar de opinión frecuentemente      
11 Frente a situaciones difíciles me pongo nerviosa (o)      
12 Muestro tolerancia frente a situaciones inadecuadas      
13 Cuando me siento cansado o estresado busco la manera de relajarme      
14 Frente comentarios desfavorables antes de opinar ordeno mis ideas.        
15 He aprendido a superar mis problemas aceptándolos      
 Autonomía emocional      
16 Me considero que soy muy importante.      
17 Me gusta hablar sobre mi futuro      
18 Confío en mi propia capacidad al afrontar retos en la vida      
19 Me considero una persona con fuerza de voluntad      
20 Me esmero por hacer las cosas cada vez mejor.      
21 3 Estudio más y mejor      




23 Acepto los retos con flexibilidad.      
 Competencia social o ineterpersonal      
24  Expreso espontáneamente mis gustos y deseos personales.      
25 Defiendo mis opiniones respetando las opiniones de los demás.      
26 Logro mis metas propuestas       
27 Me cuesta aceptar la sugerencia de los demás.      
28 Busco ayuda o apoyo emocional de los demás.      
29 Tengo derecho de justificarme ante los demás       
30 Soy capaz de responder con flexibilidad a las contrariedades.      
31 Evito lastimar  mis sentimientos y los sentimientos de los demás      
32 Cuando escucho a los demás miro a los ojos y capto sus emociones      
33 Ayudo inmediatamente cuando  las personas están es dificultades      
34 Me identifico con los problemas de los demás.      
35 Hago un esfuerzo para callarme y escucho sin interrumpir.      
 Competencia para la vida y el bienestar      
46 Puedo influenciar con facilidad en el cambio de opinión de los demás       
47 Considero  que es importante contar con un proyecto de  vida      
48 
Frente a un conflicto profesional o familiar aporto con soluciones 
positivas  
     
49 Me cuesta cumplir con mis objetivos y metas  planteados.      
50 Me cuesta dedicar un tiempo exclusivo para meditar y  reflexionar.      
51 Soy la clase de persona en la que gente acude en busca de consejo.      
52 
Organizo mi tiempo y método de trabajo de manera que todo se haga a 
tiempo. 
     
53 He aportado algo positivo para conseguir más felicidad en mi casa      
54 Acepto mi responsabilidad social en el equipo      
 






























UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle – La Cantuta 
ESCUELA DE POST GRADO – SECCIÓN DOCTORADO 
 
 
Cuestionario de Clima Organizacional 
 
Estimado Director(a) y/o Docente: 
El presente cuestionario es absolutamente confidencial.  No hay respuestas buenas ni malas, 
necesitamos conocer tu punto de vista para lo cual te pedimos que respondas honestamente. 
Quedamos por anticipado agradecidos por su información aportada. 
 
DATOS GENERALES: 
I.E Lugar Nivel N° de docentes N° de  estudiantes 
     
 
INSTRUCCIONES 
Responda el cuestionario señalando con una (x) la columna que mejor describa tu actitud en cada situación. 
 
1 = Muy en desacuerdos 
2 = En desacuerdo 
3 = De acuerdo 
4 = Muy de acuerdo 
 
N° INDICADORES –ITEMS PUNTUACIÓN 
 Liderazgo 1 2 3 4 
1 El estilo de dirección facilita la resolución de conflictos internos  y externos.     
2 Permite dar propuestas para mejorar el trabajo.     
3 Toma en cuenta nuestras sugerencias     
4 La  decisión  lo toma sola (o) no tiene en cuenta las opiniones de  los demás.     
5 Emite pocas opiniones  y deja  el  poder en manos del grupo.     
6 
En mi institución educativa se me consulta sobre las iniciativas para la 
mejora de la calidad educativa. 
    
7 
Toma decisiones tras potenciar las  discusiones del grupo agradeciendo las 
opiniones. 
    
8 Cuando hay un problema ofrece varias soluciones     
9 Proporciona visión y sentido de  misión.     
10 Busca con ideas nuevas a mejorar la organización     
11 Promueve la inteligencia y la solución cuidadosa de los problemas      
12 Demuestra voluntad y capacidad para el cambio     
13 El trabajo en mi institución está bien organizado       
 Trabajo en equipo     
14 Existe un ambiente de confianza entre compañeros     
15 Existe integración y cooperación entre mis colegas     
16 Mi director (a) me apoya en mi trabajo     
17 Motiva el trabajo en equipo      
18 En un trabajo en equipo el liderazgo es compartido     
19 Se alienta la discusión abierta y la resolución de problemas     
20 Promueve la socialización y la valoración de las prácticas docentes.     
 Motivación      
21 Mi  director (a)  promueve actitudes positivas     
22 Existe reconocimientos por trabajos bien realizados en mi institución     




24 Mis colegas suelen hablar siempre positivamente.     
25 En mi institución reconocen los logros individuales como los del equipos     
26 En mi institución incentivan a realizar un buen trabajo.     
 Comunicación     
27 En la institución existe una comunicación eficiente y agradable     
28 Existe trato entre colegas con dignidad y respeto.     
29 En el trabajo se escucha unos a otras     
30 Los malos entendidos se solucionan de manera eficaz.     
31 Recibo comunicación oportuna sobre los asuntos de mi trabajo.     
32 
La directora demuestra interés por crear, mantener y establecer buenas 
relaciones personales entre colegas. 
    
33 En nuestra institución hay un ambiente agradable de trabajo     
 
Gracias por su colaboración. 
 
 
 
 
 
 
 
 
